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Resumen

La revolucion de las nuevas tecnologicas en el mundo actual no es un secreto para nadie. Es
justamente esta evolucion tecnologica la que ha impactado en casi todos los aspectos de la vida
del ser humano, entre ellas las relaciones de trabajo. El teletrabajo es una realidad existente
hace varios afos en el mundo y regulada en nuestro pais por la Nueva Ley del Teletrabajo. Por
otro lado, los derechos colectivos son derechos fundamentales constitucionalmente recogidos
inherentes a todos los trabajadores.

El problema materia de la presente investigacion radica en descubrir cual es la regulacion de
los derechos colectivos de los teletrabajadores del sector privado en el Peru y determinar si
resulta viable la aplicacion de las disposiciones establecidas en nuestra actual Ley de Relaciones
Colectivas de Trabajo a esta modalidad especial de prestacion de servicios.

En ese sentido, a lo largo del desarrollo del presente trabajo, se analizardn ambos factores clave
junto a sus respectivos instrumentos normativos para encontrar los puntos de quiebre que
dificulten el ejercicio de los derechos colectivos de los teletrabajadores en nuestro pais para,
finalmente, proponer alternativas de solucion a los problemas encontrados que logren una
armonizacion entre el ejercicio de dichos derechos y las caracteristicas esenciales que hacen

especial esta modalidad de prestacion de servicios.
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Introduccion

La evolucion de las tecnologias y la implementacion de nuevas plataformas digitales
han logrado un cambio significativo en la forma de entender las relaciones interpersonales. En
la actualidad, resulta bastante facil mantenerse en constante conexion e, incluso, conectar de
manera instantanea con las demds personas, sin importar su ubicacion geografica, contando
unicamente con una buena conectividad a internet y un aparato electronico que permita el
acceso a las redes sociales, aplicativos de videoconferencia, entre otros.

Un ambito que no es ajeno a esta evolucion es el de las relaciones de trabajo. Es una
realidad mundial hace ya varios afios, la existencia de una forma de trabajar que no requiere
presencia fisica del trabajador en el centro de trabajo y transcurre en, lo que podriamos llamar,
este “mundo virtual”, nutriéndose precisamente de la utilizacion de estas nuevas tecnologias,
denominada: Teletrabajo, la misma que se constituye como el primer factor importante en esta
investigacion.

En nuestro pais, esta modalidad de prestacion de servicios cobrd indudablemente mayor
fuerza a raiz del contexto de emergencia sanitaria que se vivié como consecuencia del Covid
19, donde la mayoria de las empresas empezaron a implementar, obligados por el contexto, lo
que se conocia en ese tiempo como trabajo remoto. Posterior a ello, en septiembre del afio 2022,
el Estado decide publicar la actual y novedosa “Ley de Teletrabajo”, la misma que derogaba
todas las disposiciones anteriores existentes en la materia.

Como segundo factor en la ecuacion, es evidente que la libertad sindical, como eje de
los derechos colectivos, es un derecho fundamental inherente a todo ser humano y, con especial
importancia, a los trabajadores. En tal sentido, todos los trabajadores e incluso, empleadores,
tienen la facultad de poder constituir y/o afiliarse a lo que se conocen como sindicatos u
organizaciones sindicales que velen por la proteccion y promocion de sus intereses, asi como a
participar en un proceso de negociacion colectiva o de huelga.

Bajo ese contexto, mediante el presente trabajo de investigacion, se empezara repasando
la modalidad de contratacion conocida como teletrabajo haciendo hacer un breve repaso por su
definicion, caracteristicas esenciales y su regulacion en el pais, con la finalidad de descubrir
qué nos senala aquella sobre el ejercicio de sus derechos colectivos. Posteriormente, se hard un
recorrido por los derechos colectivos y nuestra Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo (en
adelante “LRCT”). Instrumento normativo que regula su ejercicio, con la finalidad de
identificar los conflictos que se podrian generar atendiendo al modo en el que esta se encuentra

redactada.
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La importancia de conocer a fondo estas instituciones radica en poder resolver la
siguiente interrogante: ;cudl es la regulacion de los derechos colectivos de los teletrabajadores
que laboran para el sector privado en el Peru? Lo que se trata de descubrir es si, efectivamente,
los teletrabajadores, al encontrarse bajo una modalidad de prestacion de servicio que se
caracteriza por su individualidad y actividad distante del centro de trabajo, gozan de una
regulacion especifica en el pais que les indique exactamente como ejecutar sus irrenunciables
derechos colectivos inherentes a su calidad de trabajadores en la medida en que se ajusten al
tipo de modalidad de trabajo al que pertenecen.

Acto seguido, de resultar negativa la respuesta a la interrogante planteada, se procedera
a analizar una serie de disposiciones dictadas en el marco de la emergencia sanitaria vivida hace
algunos afios en nuestro pais, con la finalidad de poder plantear propuestas de solucion al vacio
legal existente, priorizando armonizar los rasgos caracteristicos del teletrabajo con el ejercicio
de sus derechos colectivos. Finalmente, se expondran una serie de conclusiones generales de
todos los apartados examinados en torno a ello, ademas de emitir una breve opinidon sobre
posibles soluciones a los problemas planteados a lo largo del presente trabajo.

La metodologia usada en el presente trabajo sera la del método deductivo, iniciando por
lo general y terminando en lo particular, utilizando fuentes de investigacion documentales.
Asimismo, es preciso mencionar que esta investigacion tiene caracter interdisciplinario,
valiéndose en gran parte del Derecho Laboral pero también haciendo referencia a otras ramas

complementarias del derecho.



Capitulo 1
El teletrabajo

La presencialidad y el trabajar de forma conjunta, durante mucho tiempo, han sido
caracteristicas consideradas fundamentales para una prestacion de servicios exitosa y eficiente.
Convencionalmente, siempre se ha creido que una prestacion de servicios es realmente efectiva
cuando el trabajador se apersona a las instalaciones de la empresa a poner a disposicion del
empleador su fuerza de trabajo, realizando sus labores conjunta y fisicamente con su equipo de
trabajo. En ese sentido, muchas personas consideran que, de esta manera, la caracteristica de
subordinacion propia de toda relacion laboral logra desarrollarse a plenitud, dado que, al estar
el trabajador en el centro de trabajo, el empleador tiene mayor control sobre las labores que este
realiza.

Sin embargo, desde hace ya varios afios, alrededor de todo el mundo, existe una
modalidad especial de prestacion de servicios que se caracteriza exactamente, por todo lo
contrario, y rompe con lo normalmente conocido, reuniendo los elementos de lejania del centro
de trabajo, utilizacion de medios tecnoldgicos, subordinacion e individualidad, como
esenciales: el teletrabajo.

En nuestro pais podemos encontrar ya un antecedente en la regulacion del teletrabajo, a
través de la Ley N°30036! que data del afio 2013 y su Reglamento 2 publicado en el afio 2016,
sin embargo, esta norma adolecia de muchas deficiencias y vacios que necesitaron ser
rapidamente cubiertos dada la coyuntura vivida unos afios después durante la pandemia
ocasionada por el virus del Covid19. Las personas no podian salir de sus hogares por el estado
de emergencia sanitaria instaurado en ese entonces, por lo que los empleadores debian adaptarse
a la nueva “normalidad” y priorizar el trabajo a distancia o trabajo remoto, sobre todo de las
personas consideradas vulnerables. Es en este momento que esta forma de trabajar cobrd
indudablemente mayor fuerza.

Es en ese contexto, en marzo del 2020, se promulg6 el Decreto de Urgencia N°026-2020
que regulaba el denominado “Trabajo Remoto” que I dictaba una serie de disposiciones que
eran realmente necesarias en ese momento dada la coyuntura mundial que nos encontrdbamos
viviendo.

Posterior a lo vivido en medio de la pandemia, donde se tuvo que dictar con bastante

apremio normas que resultaran eficientes, es que en noviembre del afio 2022 se promulgo6 la

' Ley N° 30036, publicada el 04 de junio del 2013.
2 Reglamento, publicado el 03 de noviembre del 2015, mediante Decreto Supremo N°017-2015-TR.
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nueva Ley N°31572° “Ley del Teletrabajo”, siendo su Reglamento? publicado en enero del afio
2023. Si bien es cierto, esta nueva norma simplifica los principales problemas y vacios que
existian en la antigua ley, atin continua adoleciendo de otros, como el especialmente relevante
para efectos de este trabajo, el ejercicio de los derechos colectivos por parte de los
teletrabajadores, problema que se abordara en los proximos capitulos.

1.1 Definicion

Si bien el teletrabajo es una forma de trabajo que podria considerarse “novedosa”,
atendiendo a la escasa regulacion con la que contaba hace poco en el Peru, esta modalidad de
prestacion de servicios existe desde hace varios afios, teniendo su origen en los afios 70 a raiz
de la crisis del petroleo por la que atraves6 Estados Unidos. En ese contexto, la primera persona
en utilizar el término teletrabajo como tal, fue el estadounidense Jack Nilles, quien definié a
esta forma de trabajo como “cualquier forma de sustitucion de desplazamientos relacionados
con la actividad laboral por tecnologias de la informacion”.’

Posterior a ello y con la evolucion de las tecnologias, progresivamente el teletrabajo fue
expandiéndose por todo el mundo y volviéndose més presente en las distintas sociedades. Tal
vez impulsado justamente por la comodidad que representaba para los empleadores al poder
reclutar personal sin necesidad de preocuparse por su ubicacion o disponibilidad de traslado al
centro de labores, pero, sobre todo, para los trabajadores al permitirles ejercer sus labores a
distancia del centro de trabajo, lo que representa una distribucion de sus tiempos mas flexible.

En ese sentido, luego de mas de veinte afos desde su primera aparicion, no ha sido
posible encontrar una definicion unanime que podamos aplicar al teletrabajo.

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), sefiala que el teletrabajo “conlleva un
trabajo realizado con ayuda de las TIC, fuera de las instalaciones del empleador”®. Mediante
esta definicion, la OIT hace énfasis en el papel fundamental que juegan las tecnologias de la
informacion y la comunicacion (TIC) para el desempefio del teletrabajo, pues a través de estas
es posible la transmision de informacion mediante soportes tecnoldgicos entre distintas
personas; asimismo sefiala que el uso de las TIC es realizado fuera del centro de trabajo, de lo

contrario seria imposible encontrarnos frente al teletrabajo.

3 Ley N°31572, publicada el 11 de septiembre del 2022 en el Diario Oficial El Peruano.

4 Reglamento, publicado el 26 de febrero del 2023, mediante Decreto Supremo N°002-2023-TR.

Nilles Jack. The telecommunications-transportation tradeoff, Options for tomorrow and today, Jala
International, (California, 1973). Citado por Cesar Puntriano Rosas. “La “telenegociacién colectiva” como
derecho fundamental de los teletrabajadores™, VII Congreso Nacional de Derecho del Trabajo y de la
Seguridad Social, (2016), 331.

Organizacion Internacional del Trabajo. El teletrabajo durante la pandemia de COVID-19 y después de ella —
Guia practica, (Ginebra: OIT, 2020), 1.



13

Por su parte, el maestro Javier Thibauld ha sefalado que, el teletrabajo implica, en
primer lugar, trabajo realizado lejos del lugar donde el resultado es esperado, esto es, a
distancia; en segundo lugar, es trabajo a distancia haciendo un uso intensivo de las técnicas
informaticas y/o de telecomunicacion; y en tercer lugar es sobre todo un modo de organizacion
y ejecucion de la actividad laboral diferente’. El maestro Thibauld, sefiala en su definicién un
punto muy importante acerca de lo que significa el teletrabajo, pues definitivamente esta forma
de trabajo hace referencia a una ejecucion distinta a la que tradicionalmente nos encontramos
acostumbrados, en palabras mas sencillas implica un nuevo modo de trabajar Ello obliga al
empleador a prever e implementar una nueva forma de organizacion que contribuya a optimizar
la eficiencia en las labores realizadas por los teletrabajadores Asimismo, establecer nuevos
mecanismos de control que permitan fiscalizar las actividades del teletrabajador durante su
jornada laboral pero que a su vez, no colisionen con el derecho a la intimidad de los mismos.
Ademas, el empleador debe establecer nuevas recomendaciones de seguridad y salud en el
trabajo orientadas al lugar donde se desempenia el teletrabajador, desarrollar con mayor fuerza
una proteccion a los datos personales de los teletrabajadores, y, por supuesto, velar porque
puedan gozar de los mismos derechos que un trabajador que presta servicios presenciales, lo
que incluye permitirles el ejercicio pleno de sus derechos colectivos.

Cesar Puntriano, a su vez, sostiene que el teletrabajo se manifiesta “mediante la
prestacion de servicios por parte del trabajador, desde cualquier lugar fuera de la empresa (en
su casa, en centros de teletrabajo o de manera itinerante) utilizando las nuevas tecnologias de
la informacion, ya sea para efectos de la recepcion de instrucciones, la comunicacion con su
empleador o la entrega de resultados o inclusive para el propio ejercicio de sus derechos
laborales™®. En ese sentido, es necesario que la prestacion de servicios se realice fuera de la
empresa con la utilizacion de plataformas o medios digitales a través de las cuales se realizara
la comunicacion constante con el empleador para poder recibir las directrices necesarias para
la realizacion de sus labores. Aunado a ello, el autor sefiala que inclusive estas tecnologias
deben ser utilizadas para el propio ejercicio de sus derechos laborales, lo que implicaria que los
teletrabajadores puedan valerse de estas herramientas, para adaptar el ejercicio de sus derechos
a través de ellas, afirmacion que sera de especial importancia cuando ahondemos en la forma

en que los teletrabajadores deben ejercer sus derechos colectivos.

Thibault Aranda, Javier. “Cuarta mesa de trabajo: El teletrabajo”. Acciones e investigaciones sociales, n0.8,
(1998), 211.

Puntriano Rosas, Cesar. “La “telenegociacion colectiva” como derecho fundamental de los teletrabajadores”,
VII Congreso Nacional de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social, (2016), 332.
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Aguinaga Saavedra conceptualiza a los teletrabajadores como “quienes desarrollan sus
labores desde su domicilio, en un telecentro o en cualquier otro lugar (fijo o en desplazamiento),
mediante un ordenador, siempre que exista un empleador que dirija el desarrollo de sus
servicios”™. Este autor, hace especial énfasis en que siempre debe existir un empleador que
dirija los servicios del trabajador para que pueda considerarse efectivamente teletrabajo,
haciendo clara referencia al elemento de subordinacion que debe estar siempre presente para
que podamos hablar de una relacion netamente laboral. En ese sentido, coincidimos que el
teletrabajo es, en efecto, una forma especial de trabajo pero que no deja de ser trabajo, por lo
que si no existe una conexion real que implique una relacion de dependencia entre empleador
y teletrabajador en la cual prima el elemento de subordinacidon, no podriamos hablar
propiamente de teletrabajo, sino mas bien de una persona independiente que presta servicios a
distancia, de manera autonoma. La misma linea de ideas sostiene Vargas Raschio, al sefialar
que, para hablar de teletrabajo, no es suficiente que la actividad sea realizada a través de las
nuevas tecnologias, sino que es necesario que la prestacion laboral sea ejecutada de tal manera
que exista un vinculo laboral que se manifiesta ahora gracias a esas mismas tecnologias'’.

Atendiendo a las definiciones expuestas anteriormente, podemos notar que tienen
elementos coincidentes, por lo menos, en la conjuncion de tres elementos que serian pieza clave
para poder establecer una definicion de lo que es el teletrabajo: la subordinacion, la distancia y
el uso de nuevas tecnologias. No obstante, considero que otro elemento caracterizador de esta
forma de trabajo es la individualidad que se desprende de la forma de prestar el servicio, pues
si bien, el teletrabajador pertenece a un colectivo que es la empresa, este realiza sus actividades
de manera individual en un lugar distinto del centro de trabajo y consecuentemente, alejado de
sus pares, limitando lo tradicionalmente conocido como trabajo en colectivo, en equipo Y,
sobretodo, poniéndolo en desventaja al momento de conocer con mayor inmediatez cuestiones
derivadas de la relacion laboral.

Es decir, el teletrabajador, por la misma naturaleza de esta modalidad de prestacion de
servicios, puede hacer uso de las tecnologias a su disposicion para comunicarse € interactuar de
manera virtual con sus compafieros de trabajo, pero le sera dificil realmente conectar o sentirse
parte de un colectivo, como lo haria al realizar un trabajo fisico que implique una convivencia
diaria y un trabajo en conjunto. De ahi que, se considera que el teletrabajador realiza sus

actividades de manera individual, por lo que la mayoria de los puestos de trabajo orientados al

Aguinaga Saavedra, Jesus. Enrique. Teletrabajo y trabajo remoto: Analisis, Implementacion y
recomendaciones, (Lima: Instituto pacifico, 2020), 22.

10 Vargas Raschio, Tino. El trabajo a distancia y su regulacién en Perii, (Lima: Gaceta Juridica, 2021), 19.
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teletrabajo son aquellos en los cuales el teletrabajador no requiere un intenso contacto directo
y/o interaccion entre trabajadores o con los mismos clientes o destinatarios finales del servicio.

Dicho todo lo anterior , para efectos de este trabajo, se considera que el teletrabajo es
una modalidad especial de prestacion de servicios subordinada y personal, que mantiene
presentes cuatro elementos esenciales que se constituyen como sus caracteristicas definidoras:
la distancia, el empleo de tecnologias digitales, la subordinacion y la individualidad, en virtud
de las cuales los trabajadores desarrollan sus funciones sin presencia fisica en el centro de
trabajo, con una suerte de individualidad y de manera subordinada, a través de la utilizacion de
plataformas o medios digitales que permiten al teletrabajador estar en constante contacto con el
empleador y su equipo de trabajo.

Aunado a ello, considero que, pese a la distancia, el empleador conserva su potestad de
establecer directrices, emitir 6rdenes, sancionar ante faltas laborales y fiscalizar que las labores
del teletrabajador sean correctamente efectuadas, aunque estos no se encuentren
geograficamente en el mismo lugar, haciendo uso de los medios informaticos y/o de
telecomunicaciones que han sido implementados y puestos a su disposicion; de esta manera,
queda claro que la caracteristica de subordinacion presente en toda relacion laboral, no llega a
perderse, pese a las caracteristicas especiales de las que goza esta forma de trabajar.

Esta forma de trabajo, sin duda se constituye como una modalidad especial de prestacion
de servicios, en tanto nos aleja del fuerte arraigo que ha tenido por afios la cultura de la
presencialidad en nuestro pais, siendo que cada vez mas empresas se han visto obligadas a
implementar esta forma de prestacion de servicios por la coyuntura a raiz de la pandemia del
Covid19, representando ventajas y desventajas en cada caso en particular. Asimismo, se le dota
de especialidad pues es una modalidad de trabajo que no resulta apta para absolutamente todos
los puestos de trabajo. En ese sentido, no todos los trabajadores podréan aplicar a la realizacion
del teletrabajo pues existen puestos que por su propia naturaleza necesitan ser absolutamente
presenciales (por ejemplo, un chofer, servicio de limpieza o quienes trabajan atendiendo
directamente al publico), siendo el empleador quien determine la viabilidad de un cambio de
modalidad a la del mencionado teletrabajo.

1.2 Caracteristicas esenciales
1.2.1 Distancia

Un aspecto fundamental al que debemos remitirnos cuando estamos hablando de

teletrabajo, es la localizacion en la que se encuentra el teletrabajador al momento de prestar el

servicio.
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Tradicionalmente, los trabajadores prestan sus servicios dentro del centro de trabajo en
el cual se desenvuelven; contrario a ello, cuando hablamos de teletrabajo, estamos frente a una
forma de prestar servicios que se desarrolla en un lugar distinto a lo cominmente conocido
como centro de labores.

Esta caracteristica permite a los teletrabajadores elegir el lugar desde donde prestar el
servicio, siempre y cuando tengan acceso a las tecnologias necesarias para mantener una
constante comunicacion con el empleador. Es decir, el teletrabajo estd disefiado para que el
teletrabajador pueda realizar sus funciones laborales en cualquier momento y en cualquier lugar
distinto al centro de trabajo donde normalmente se presta labores en la empresa, sin que sea
necesaria su presencia fisica en la empresa, incluso, fuera del territorio nacional.

No obstante, lo mencionado no enerva la posibilidad de que el teletrabajador asista
parcial u ocasionalmente al centro de trabajo por acuerdo u orden directa del empleador'!, sin
embargo, esta presencia nunca puede ser permanente, de lo contrario ya no estariamos hablando
de teletrabajo sino de un trabajo convencional.

1.2.2  Uso de nuevas tecnologias

Gracias a la evolucion tecnoldgica lograda a lo largo de los ultimos afios, es posible
comunicarse con otros a pesar de estar geograficamente en distintos lugares. En ese contexto,
dada la misma caracteristica de distancia propia del teletrabajo, para que este pueda
materializarse es necesario un medio efectivo a través del cual los teletrabajadores puedan
mantenerse en contacto directo con el empleador y recibir las directrices que este le pueda
impartir.

Ese medio efectivo es la utilizacion intensiva de las nuevas tecnologias y plataformas
digitales que ha revolucionado la sociedad. Para poder mantener el vinculo laboral efectivo es
necesario que exista una conexion real e inmediata entre teletrabajador y empleador y entre
teletrabajador y equipo de trabajo. Es asi que, al no encontrarse fisicamente en el mismo lugar,
se hace de vital importancia el uso de soportes tecnoldgicos. A través de estos el teletrabajador
puede materializar y hacer efectiva su prestacion de servicios, y a su vez, sirve como medio al
empleador para poder emitir 6rdenes, controlar y supervisar las labores realizadas por el
teletrabajador.

Asimismo, estos mecanismos tecnologicos, no deben limitarse a que Unicamente los

teletrabajadores cumplan con sus tareas asignadas por el empleador, sino que también debe

' Lo que se conoce como teletrabajo parcial.
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servirles como una plataforma que les permita adaptar el ejercicio de la mayoria de sus derechos
laborales haciendo uso de todas esas herramientas digitales.
1.2.3 Subordinacion

Otro elemento clave para que exista el teletrabajo es que se encuentre presente la
caracteristica de subordinacidon necesaria para la subsistencia de toda relacion laboral. Sin
subordinacion, no se puede hablar de una relacion laboral y si no estamos ante una relacion
laboral, no podemos hablar propiamente de teletrabajo dependiente.

La subordinacion definida por Ludovico Barassi como “la sujecion plena y exclusiva

del trabajador al poder directivo y de control del empleador”!?

, se corresponde con el vinculo
juridico a través del cual el trabajador presta servicios bajo el poder del empleador, teniendo
facultades para 1) dictar 6rdenes y reglamentar sus funciones, ii) supervisar el trabajo efectuado
y 1ii) emitir sanciones disciplinarias razonables en atencidon a la conducta del trabajador.
Asimismo, nuestra Ley de Productividad y Competitividad Laboral'? le otorga al empleador la
facultad de efectuar modificaciones en el horario de trabajo y en la forma de prestar el servicio,
dentro de los limites de la razonabilidad, teniendo en cuenta las necesidades de la empresa'®.

Es justamente esta caracteristica de subordinacion la que hace la diferencia entre una
relacion laboral y una de caracter civil o de cualquier otra indole, por lo que es evidente que sin
subordinacion no se puede hablar de una relacion laboral como tal, pues esta es un elemento
esencial y definitorio de la misma.

Aunque el teletrabajo es una modalidad especial de prestacion de servicios, su
naturaleza juridica sigue siendo, finalmente, la de una relacion de trabajo como cualquier
caracterizada por la subordinacion que existe entre teletrabajador y empleador. Si no estuviera
presente este elemento, no podriamos estar frente a esta forma de prestar servicios llamada
teletrabajo pues haria falta ese elemento definitorio del teletrabajo, encontrando probablemente
un profesional independiente que presta sus servicios a distancia, pero de manera autonoma.
Una misma vision ofrece las palabras de Thibault, cuando sefiala que en cuanto a la naturaleza
juridica del teletrabajo, la primera constatacién que se nos ofrece es que estamos ante una
“nueva forma de organizacion del trabajo que no por realizarse lejos de la empresa y con

ordenador deja de ser trabajo”.!?

12 Ermida Urirarte, Oscar, Oscar Hernandez Alvarez. “Critica de la subordinacion”, Revista IUS ET VERITAS,
no.13, (2002), 282.

13 Aprobada por Decreto Supremo N°003-97-TR el 27 de marzo de 1997.

Articulo 9 de la Ley de Productividad y Competitividad Laboral.

15" Thibault Aranda Javier. Cuarta mesa de trabajo: El teletrabajo, 214.
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En ese sentido, el empleador ejerce su poder direccion a través de la utilizacion de
medios electronicos con los cuales se encuentra en constante conexion con el teletrabajador y
a través de los cuales, se puede, incluso, tener un control mas inmediato y directo de la labor
realizada por el teletrabajador, pues los reportes que ofrecen este tipo de tecnologias suelen ser
mucho mas instantaneos.

El teletrabajo se caracteriza por el “desempefio subordinado de labores sin la presencia
fisica del trabajador, denominado teletrabajador, que mantiene un vinculo laboral con la
empresa a través de medios informaticos, de telecomunicaciones y analogos, mediante los
cuales se ejercen a su vez el control y la supervision de labores™!®. Por ello es necesario que el
teletrabajador dependa directamente de un empleador, a quien tenga que rendirle cuentas y
quien supervisa y dirige la manera de prestar el servicio aunque este sea realizado a distancia.
1.2.4 Individualidad

Cuando escuchamos la palabra teletrabajo, una de las primeras cosas que se nos viene a
la mente es asociarlo con una prestacion de servicios que se desarrolla de manera individual,
atendiendo a la lejania existente con otros trabajadores y con el mismo centro de trabajo.

En ese sentido, la connotacion de individual se da porque el teletrabajador se encuentra
fisicamente alejado del centro de trabajo donde normalmente deberia interactuar con sus
comparfieros y estar en contacto directo con el empleador; es decir, el teletrabajador se va a
ubicar geograficamente en un lugar distinto al resto del colectivo que tradicionalmente labora
dentro de la empresa. En el lugar en que el teletrabajador decida, va a prestar servicios de
manera individual o, en palabras mas coloquiales, de manera solitaria, ya que la mayoria de las
personas que realizan teletrabajo lo hacen desde lugares en los cuales es poco probable que
concurran dos o mas teletrabajadores de la misma empresa a la vez. Por ello la regla general en
esta modalidad de trabajo sigue siendo la de una forma de prestar servicios que caracteriza por
la individualidad.

Esta falta de contacto con las demas personas es justo lo que origina una sensacion de
aislamiento, ya que efectivamente el teletrabajador se encuentra fisicamente solo al momento
de desarrollar el servicio, lo que podria ocasionar también una falta de sentido de pertenencia a
la empresa para la cual labora. No obstante, esto no quiere decir que el teletrabajador no pueda
realizar tareas en equipo valiéndose de los medios digitales a su disposicion, pues las nuevas
tecnologias ayudan a convertir esa cercania fisica, en una cercania virtual que esté caracterizada

por la interconexion de los colaboradores a través del uso de las redes de internet. La

16 Jiménez Coronado, Ludmin. Gustavo. Impacto en las relaciones laborales en el contexto de la pandemia del

COVID19. Lima: Instituto Pacifico (2021), 141.
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individualidad postulada en el presente trabajo mas bien se refiere al hecho de que no existe un
contacto fisico entre el teletrabajador y el empleador, ni con otros trabajadores o, inclusive,
teletrabajadores de la empresa, pues cada uno podria estar realizando labores en una ubicacioén
geografica distinta pese a pertenecer a ese mismo ente organizacional.

Asimismo, por esa misma individualidad, el teletrabajador no tiene la suerte de conocer
las cuestiones laborales con la misma inmediatez que un trabajador comun, pues las tecnologias
los ayudan a mantenerse conectados, pero no siempre de manera inmediata. No hay duda de
que la presencialidad ayuda a los trabajadores a identificar las situaciones o problematicas con
mayor rapidez, lo que podria significar una desventaja para los teletrabajadores cuando se trata
de ejercer sus derechos colectivos junto con los demas trabajadores, empezando desde el hecho
de que no es lo mismo conocer fisicamente a los compaiieros de trabajo y al empleador, que
virtualmente. Muchas veces, en la virtualidad las personas ni si quiera encienden las camaras
cuando llevan a cabo reuniones de trabajo o suelen comunicarse unicamente mediante correos
electronicos o servicios de mensajeria instantanea, lo que refleja una lejania y reduce la
posibilidad de un trato directo con las demas personas. Por ejemplo, un teletrabajador total que
nunca asiste al centro de trabajo no tendria la misma facilidad para analizar las problematicas
que podrian surgir de la misma convivencia entre trabajadores y empleador, esto porque, si ya
es dificil conocer a la persona que esté al costado, lo es mucho mas, mediante una cdmara web
0 un mensaje de texto.

De igual manera, tampoco resulta igual recibir informacion de situacion o problema cara
a cara, lo que permite cuestionar y apreciar las actitudes de las demds personas involucradas,
que leer la misma cuestion plasmada mediante un correo electronico, mensaje de texto o por
alguin aviso colgado en una red social o pagina web. En efecto, la lectura de una situacion puede
generar diversas interpretaciones, mientras que el trato directo sobre un tema deja mucho mas
claro el mensaje final de este. Estas situaciones, a todas luces, podrian contribuir a la falta de
identificacion con la empresa en la cual laboran y, sobre todo, a la pérdida del sentido de
pertenencia que tienen los trabajadores a un grupo humano, lo que podria tener como
consecuencia la participacion casi nula de los teletrabajadores en cuestiones colectivas, asi
como suprimir su deseo de pertenecer a algun sindicato.

1.3 Nueva Ley del Teletrabajo y su reglamento

A raiz de la obligatoriedad de aplicar el trabajo remoto es que esta figura de trabajo a
distancia fue normalizdndose cada vez mas en nuestra sociedad peruana, al extremo de que
varios empleadores y trabajadores optaban por seguir realizando este tipo de trabajo remoto,

pese a las flexibilizaciones que se fueron dando que ya disponian el retorno al centro de trabajo
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para la realizacion de un trabajo presencial para los trabajadores que no se constituyeran como
poblacion de riesgo.

Se cree que es realmente en ese contexto que el Estado decidio promulgar una nueva ley
que regulara disposiciones mas especificas respecto del teletrabajo, atendiendo a que muchas
empresas estaban optando por implementar o continuar con esta prestacion de servicios sin
presencia fisica del trabajador en el centro de trabajo, siendo necesaria una regulacion mas
extensa en la materia, disponiendo ademas la vigencia del trabajo remoto tnicamente hasta el
31 de diciembre del afio 2022, fecha después de la cual todos los trabajadores a distancia debian
adaptarse a las regulaciones propias del teletrabajo.

Es asi que, el 11 de setiembre del afio 2022, se publico en El Peruano la Ley N°31572
que contiene la nueva Ley del Teletrabajo, la cual venia a unificar y ordenar todas las
regulaciones preexistentes en relacion a los trabajadores que prestaban sus servicios de manera
subordinada, a distancia del centro de trabajo.

Esta nueva ley, deroga la regulacion anterior en la materia y se constituye como la base
normativa para el ejercicio del teletrabajo, siendo reglamentada mediante Decreto Supremo
N°002-2023-TR, publicado el 26 de febrero del 2023, dispositivo legal que precisaba y ofrecia
una vision mas amplia respecto de lo establecido mediante la ley.

1.3.1 Definicion segun la ley

En apartados anteriores, ya hemos expuesto una serie de definiciones brindadas por
diversos autores. Sin embargo, es preciso analizar el concepto de teletrabajo propuesto en el
texto de la propia ley.

Es asi que, la Ley N°31572 “Ley del Teletrabajo™, sefiala expresamente en el inciso 1
de su articulo 3°:

“El teletrabajo es una modalidad especial de prestacion de labores, de condicion regular

o habitual. Se caracteriza por el desempefio subordinado de aquellas sin presencia fisica

del trabajador o servidor civil en el centro de trabajo, con la que mantiene vinculo

laboral. Se realiza a través de la utilizacion de las plataformas y tecnologias digitales™.

Esta definicion de teletrabajo se apega a una definicion tradicional del teletrabajo, lo
que coincide con lo sefialado por la mayoria de los autores, encontrando en ella presentes los
elementos esenciales de los que ya hemos hablado anteriormente. La ley establece que esta
modalidad de prestacion de labores estd caracterizada por un “desempefio subordinado”, es
decir, se confirma nuevamente la necesidad de la presencia de este elemento para que podamos
hablar de teletrabajo, aunado a ello, para terminar la oracion sefiala expresamente la existencia

de un “vinculo laboral” entre el teletrabajador y la empresa.
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Asimismo, la ley menciona que esta actividad subordinada se realiza “sin presencia
fisica del trabajador (...) en el centro de trabajo” haciendo clara referencia al elemento de
distancia e individualidad, pues el trabajador realizard sus actividades en un lugar
geograficamente distinto al lugar en el que la empresa normalmente lleva a cabo sus
operaciones y donde se concentra la mayoria del personal.

Finalmente, refiere que este teletrabajo se realizara “a través de la utilizacion de
plataformas y tecnologias digitales”, resaltando la importancia de contar con medios digitales
que permitan establecer una conexion real entre teletrabajador y empleador, quienes deben
valerse de estas mismas tecnologicas para realizar sus labores y para realizar el control,
supervision y fiscalizacion de las mismas, respectivamente.

La nueva Ley del Teletrabajo complementa esta definicion, estableciendo una seria de
caracteristicas propias de esta modalidad especial de prestacion de servicios. En ese sentido, el
inciso 2 del mencionado articulo 3° establece que el teletrabajo se caracteriza por:

a. “Ser de caracter voluntario y reversible.

b. Ser de forma temporal o permanente.

c. Ser de manera total o parcial.

d. Flexibilizar la distribucion del tiempo de la jornada laboral.

. Realizarse dentro del territorio nacional o fuera de este.

[¢]

™

El lugar donde se realiza se establece de acuerdo al articulo 11, siempre que el lugar
acordado cuente con las condiciones digitales y de comunicaciones necesarias”.
Caracteristicas que fueron desarrolladas mas extensamente en las disposiciones
establecidas mediante el reglamento de la mencionada ley, las mismas que expondremos en el
apartado a continuacion.
1.3.2  Principales disposiciones
La nueva Ley del Teletrabajo, nos trajo una serie de disposiciones que regulan
especificamente el ejercicio del teletrabajo. Asimismo, esta nueva ley cumplié con llenar
bastantes de los vacios que se presentaban en razdn de la simpleza de su predecesora.
Entre sus disposiciones mas importantes, se encuentran:
— La modalidad del teletrabajo puede ser parcial o total. Sera parcial cuando se alterne la
realizacion de actividades presenciales como no presenciales y serd total cuando la

prestacion de labores es completamente no presencial, salvo en situaciones eventuales
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coordinados con el empleador. Aunado a ello el teletrabajo puede tener caracter permanente
o temporal, ante la inexistencia de plazo estipulado se sobreentiende que es permanente!”.
La variacion de una modalidad presencial a teletrabajo y viceversa, debe ser voluntaria y
debidamente acordada por las partes. El trabajador puede solicitar el cambio de modalidad
de trabajo cursando una comunicacion al empleador, quien debe responder dentro del plazo
de diez dias habiles; de la misma manera el empleador, en virtud de su poder de direccion y
por razones motivadas, puede disponer unilateralmente la variacion de la modalidad de
trabajo del trabajador con una anticipacion minima de diez dias habiles'®.

Senala el contenido minimo que debe tener todo contrato o acuerdo de cambio de modalidad
a teletrabajo®.

El teletrabajador puede elegir un lugar habitual donde desarrollard su labor, el cual puede
ser su domicilio o cualquier otro lugar sefialo por el mismo, informandolo al empleador antes
del inicio de la prestacion de servicios. Asimismo, durante la prestacion de labores puede
modificar este lugar habitual de teletrabajo, comunicando al empleador con una anticipacion
de cinco dias habiles?.

El teletrabajador estd obligado a reportar las labores realizadas durante su jornada al
empleador, a cumplir con la proteccion y confidencialidad de datos prestados por el
empleador y a custodiar con responsabilidad, haciendo uso de su debida diligencia, los
bienes muebles o equipos digitales provisionados por el empleador?!.

El empleador esta obligado a capacitar al teletrabajador ya sea de manera presencial y/o a
través de medios digitales en el uso de las plataformas digitales a utilizar durante el
desarrollo de sus labores, asi como a brindar las capacitaciones correspondientes en
seguridad y salud en el trabajo, en la debida prevencion del hostigamiento sexual y en el uso
de medios digitales en materia de proteccion de datos personales®.

Compensacion de gastos por parte del empleador, cuando el teletrabajador provea los
equipos, servicio de internet y consumo de energia eléctrica. El empleador debe compensar

dichos gastos, salvo exista un pacto en contrario?.

Articulo 3.2 de la Ley del teletrabajo.
Articulo 9.2 de la Ley del teletrabajo.
Articulo 12 de la Ley del teletrabajo.
Articulo 11 de la Ley del teletrabajo.
Articulo 7 de la Ley del teletrabajo.
Articulo 8 de la Ley del teletrabajo.
Articulo 19.1 de la Ley del teletrabajo.
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Derecho a la desconexion digital de los teletrabajadores, el cual consiste en apagar o
desconectar los equipos digitales utilizados para la prestacion de servicios cuando se
encuentren fuera de su jornada laboral. Asimismo, durante periodos de descanso, licencias,
vacaciones o suspension de la relacion laboral por alguna causa, tiempo durante el cual no
estan obligados a atender las exigencias del empleador, salvo excepcionalmente o por causas
de fuerza mayor. Si el trabajador no cuenta con una jornada establecida, la desconexion debe
comprender al menos doce horas continuas en un periodo de veinticuatro horas?*,

El empleador debe facilitar el acceso a la modalidad de teletrabajo a los trabajadores
considerados poblacion vulnerable, tales como trabajadores en situacion de discapacidad,
gestante y en periodo de lactancia, personal responsable del cuidado de nifios, de personas
adultas mayores, de personas con discapacidad, de personas pertenecientes a grupos de
riesgo por factores clinicos o enfermedades preexistentes o con familiares directos que se
encuentren con enfermedad en estado grave o terminal o sufran accidente grave. Cualquier

rechazo a la solicitud de este grupo de trabajadores debe estar debidamente justificado®.

1.3.3 Derecho del teletrabajador

Esta nueva norma regulatoria del teletrabajo también crey6 conveniente hacer referencia

a una serie de derechos de los que goza el teletrabajador. Asi, segin lo dispuesto en el articulo

6° de la Ley N°31572, el teletrabajador tiene los siguientes derechos:

El teletrabajador tiene los mismos derechos que un trabajador que labora bajo la modalidad
presencial, de acuerdo a su régimen laboral.

Esto quiere decir que no existe distincion alguna entre un teletrabajador y un
trabajador tradicional que labora de manera presencial perteneciente al régimen de la
actividad privada o cualquier otro régimen, pues independientemente de la forma de prestar
el servicio, ambas categorias de trabajadores, se constituyen propiamente como trabajadores
dependientes que se encuentran subordinados a un empleador en virtud de un vinculo de
naturaleza laboral que es el que los une, por lo que gozan exactamente de los mismos
derechos. Esto quiere decir que las caracteristicas propias del teletrabajo, al tratarse de una
modalidad especial de prestacion de servicios, no pueden ni deben interferir en el goce de
ninguno de sus derechos, teniendo el Estado que regular formas alternativas en caso se
complique el ejercicio de alguno de ellos. Bajo ninglin supuesto el teletrabajador puede ser

materia de discriminacion en cuanto a sus derechos.
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Articulo 22 de la Ley del teletrabajo.
Articulo 16 de la Ley del teletrabajo.
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— A recibir condiciones de trabajo tales como: equipos, servicios de acceso a internet o la
compensacion econdmica correspondiente por la provision de estos.

Al igual que en una modalidad presencial de trabajo, el empleador es quien
normalmente deberia proveer al teletrabajador de las herramientas necesarias para la
realizacion de su servicio, aunque sus labores sean ejecutadas en un espacio geograficamente
distinto al del centro de trabajo.

En ese sentido, los teletrabajadores tienen derecho a que, en principio, el empleador
les haga entrega de los equipos electronicos y/o medios digitales que deberan utilizar para
teletrabajar. Asimismo, tienen derecho a que se les proporcione los servicios de internet y
electricidad necesarios para cumplir con las tareas que les son encomendadas en relacion a
su puesto de trabajo. Todo esto en consideracion de que no sean los mismos teletrabajadores
los que tengan que asume estos gastos derivados del trabajo que puedan significar una
afectacion a su esfera econdmica y una situacion ventajosa para el empleador.

En virtud de ello, la norma establece que cuando sea el teletrabajador quien
proporcione los servicios mencionados anteriormente o realice sus labores utilizando un
equipo electrénico de su propiedad, este tiene derecho a que el empleador le alcance una
compensacion econdmica por la falta de provision de los servicios mencionados
anteriormente, salvo que exista pacto en contrario suscrito entre teletrabajador y empleador
mediante el cual se acuerda que el teletrabajador asumira dicha provision renunciando a la
compensacion econdmica que le corresponderia.

— A la desconexion digital.

Claramente, este derecho intenta salvaguardar el derecho que tienen todos los
trabajadores a un descanso debidamente remunerado, tal como lo establece el Decreto
Legislativo N°713 sobre los descansos remunerados de los trabajadores sujetos al régimen
laboral de la actividad privada. Este nuevo derecho a la desconexion digital, el que supone
que el teletrabajador tiene derecho a apagar o dejar a un lado los medios digitales utilizados
para realizar sus labores como teletrabajador, lo que significa no contestar mensajes, correos,
llamadas ni cualquier otra comunicacion emitida por el empleador, con la finalidad de que
pueda gozar del descanso con todas sus letras.

Este derecho a la desconexion digital intenta equiparar la jornada de trabajo del
teletrabajador a la de un trabajador presencial, con la finalidad de que el empleador no crea
que, por trabajar a distancia, el teletrabajador tendra que atender sus requerimientos sin

importar el horario o los dias previamente establecidos.
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— A la intimidad, privacidad e inviolabilidad de las comunicaciones y documentos privados
del teletrabajador.

Al tratarse de una prestacion de servicios que se realiza a distancia del centro de
trabajo y a través de medios digitales que mantienen intercomunicados al teletrabajador y al
empleador, la norma ha querido dejar sentado que esto no implica que el empleador tendra
plena potestad de acceder indiscriminadamente a toda la informacion que el teletrabajador
pueda contener en el equipo electronico que utiliza para desempenar sus labores, aunque este
haya sido proporcionado por la misma empresa. El empleador debera tener en cuenta que,
para acceder a los documentos y comunicaciones del teletrabajador a través del uso de
medios digitales, debera tener siempre previa autorizacion del mismo. No obstante, esto
tampoco enerva la facultad del empleador de establecer mecanismos de control que le
permitan verificar el cumplimiento de las labores encomendadas, siempre y cuando, estos
no colisionen con los derechos del teletrabajador.

En virtud de este derecho, el empleador también tiene prohibido realizar captaciones
o grabaciones de la imagen o de la voz del teletrabajador sin que este haya expresado su
consentimiento previo, salvo estas sean requeridas unicamente por la naturaleza de sus
labores. Aunado a ello, el empleador no cuenta con la facultad de ingresar libremente al lugar
desde donde el teletrabajador presta sus servicios, requiriendo siempre el permiso previo que
debe ser brindado por el teletrabajador. Es decir, el empleador no puede presentarse un dia
cualquiera intentando ingresar con la finalidad de “supervisar” la ejecucion de sus funciones,
pues para ello cuenta con mecanismos de control que deberd implementar a través de las
mismas plataformas digitales utilizadas para el desarrollo del servicio.

Asimismo, es necesario hacer la precision de que estos mecanismos de control y/o
supervision implementados por el empleador nunca podrian significar una afectaciéon a la
intimidad, privacidad o inviolabilidad de las comunicaciones y documentos privados del
teletrabajador.

— A ser informado sobre las medidas, condiciones y recomendaciones de proteccion en materia
de seguridad y salud en el teletrabajo que debe observar.

Asi como el teletrabajador goza de los mismos derechos que cualquier trabajador
bajo el régimen de la actividad privada, es necesario que le alcancen también las medidas de
proteccion que todo empleador debe implementar para que el lugar desde donde presta
servicios se constituya como un lugar seguro para trabajar. En ese sentido, el empleador tiene
un deber esencial de proteccion frente al teletrabajador, el mismo que se materializa a través

del cumplimiento de la normativa acerca de prevencion de riesgos laborales que existe en
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nuestro pais, lo cual permitira que el teletrabajador labore en un espacio que se encuentre en
Optimas condiciones para el desarrollo de sus funciones y cumplimiento de sus tareas.

Es asi que, el empleador debera evaluar los riesgos e identificar los peligros a los que
se pudiera ver expuesto el teletrabajador atendiendo al lugar donde se presta el teletrabajo,
con la finalidad de establecer las medidas correctivas necesarias para reducir estos riesgos
al minimo, esto en constante colaboracion con el teletrabajador, quien debera facilitar el
acceso al empleador al lugar donde habitualmente presta sus servicios para que este pueda
realizar la mencionada evaluacion. Aunado a ello, la norma también ha previsto que se pueda
implementar, de comun acuerdo, un formulario de autoevaluaciéon de identificacion de
peligros y riesgos que deberd llenar el teletrabajador, previa instruccion por parte del
empleador.

Posteriormente a la evaluacion realizada, el empleador emite estas medidas
correctivas, condiciones y recomendaciones de proteccion en materia de Seguridad y Salud
en el Trabajo, las cuales son comunicadas al teletrabajador para su conocimiento y
aplicacion.

1.4  Centro de trabajo para el teletrabajador

Como hemos abordado anteriormente en este capitulo, nuestra Ley de Teletrabajo sefiala
como parte de su definicion que el teletrabajo se caracteriza por el desempefio subordinado de
labores, sin presencia fisica del trabajador en el centro de trabajo con el que mantiene vinculo
laboral. De esta definicion podemos entender que la norma ha querido efectuar una separacion
entre el lugar fisico donde el teletrabajador presta sus servicios y el que seria su centro de
trabajo, pero entonces ;/qué debe entenderse por centro de trabajo para el teletrabajador?

Pese a ser un concepto utilizado muchas veces por la normativa laboral en nuestro pais,
realmente no podemos encontrar una definicion exacta de lo que vendria a ser un “centro de
trabajo”. No obstante, de la utilizacion que normalmente se le da a este término, podemos inferir
como una primera idea que centro de trabajo vendria a ser el lugar fisico donde funciona la
empresa o parte de ella y se desarrollan determinadas operaciones de la misma, asi como el
lugar donde tradicionalmente el trabajador presta sus servicios y desempefia las actividades
encomendadas por el empleador.

Sin embargo, esta concepcion resulta bastante ineficiente al momento de intentar
comprender qué es lo que debemos entender como centro de trabajo para efectos del
teletrabajador, pues este habitualmente presta servicios desde su domicilio, espacio similar, o
desde algun telecentro, lugares que por la misma definicion de teletrabajo no podrian ser

considerados como el centro de trabajo con el que estan vinculados laboralmente. Asimismo,
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al entender al centro de trabajo como un lugar fisico, complica atin mas la tarea de poder
delimitar a cudl de estos debe pertenecer el teletrabajador, pues este no se encuentra fisicamente
en la empresa®®, ya que parte de las caracteristicas de esta modalidad de trabajo es utilizar los
medios tecnoldgicos a su disposicion para mantenerse en contacto con el empleador y
desarrollar satisfactoriamente sus funciones.

Para empezar a formarnos una idea sobre el concepto de centro de trabajo, podemos
remitirnos a lo sefialado por la legislacion espafiola, al considerar que “centro de trabajo es
aquella unidad productiva con organizacion especifica que debe ser dada de alta, como tal, ante
la autoridad laboral?’. En ese sentido, podemos darnos cuenta que la legislacion espafiola en
ningiin momento concibe al centro de trabajo como un lugar fisico donde se desarrolla cierta
actividad de la empresa, sino mas bien como aquella parte de la misma que goza de autonomia
técnica y organizativa?® pues es responsable de asumir alguna fase de la actividad que desarrolla
una empresa, ya sea parcial o totalmente, en virtud de la cual los trabajadores desarrollan parte
del trabajo que es necesario para que la empresa funcione, diferenciandose de otros por aquel
conjunto de determinadas tareas que tienen encomendadas desarrollar y por la ubicacion
geografica en la que se encuentren. Asimismo, al tratarse de una unidad productiva, tendrd que
organizar sus funciones a través de la creacion de cierto organigrama de personal que le permita
establecer una estructura de puestos y una correcta distribucion de las funciones propias de
aquellos. No se trata de un concepto fisico, en el sentido de que centro de trabajo sea el espacio,
edificacion, construccion o similar donde se desarrolla el trabajo, sino mas bien un concepto
organizativo.

Aunado a ello, para poder hallar una concepcion adecuada, es también importante
comprender qué lugar de trabajo y centro de trabajo son conceptos distintos que muchas veces
pueden coincidir, pero otras no, como en el caso del teletrabajo. El lugar de trabajo vendria a
ser el lugar en el que el trabajador efectiviza el desarrollo de sus tareas, propiamente el espacio
geografico en el que el trabajador se desenvuelve al momento de trabajar; mientras que centro
de trabajo se puede entender como un concepto mucho mas abstracto, pues se trata de una
unidad productiva de la empresa que cuenta con cierta autonomia pero que se encuentra

completamente ligada a la empresa en si. Por ello, si bien es cierto, la mayoria de las veces el

26 Excepto cuando se trate de teletrabajo parcial, en donde, por defecto, ya hay un centro de trabajo asignado

desde el inicio de la relacion laboral.

Estatuto de los trabajadores, Articulo 1.5°, Espaiia.

No obstante, es necesario acotar que no debe entenderse como que dicho centro de trabajo se encuentra
desligado completamente de la empresa principal, pues si bien, cuentan con cierto grado de autonomia,
siempre debera existir una dependencia con la empresa principal en razon de ciertos elementos organizativos
tales como la direccion financiera, contable o algun otro que implique la toma de decisiones mayores.
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lugar de trabajo coincide con el centro del trabajo, hay ciertos tipos de trabajo que no se adaptan
a esta concepcion unificada en la que lugar de trabajo y centro de trabajo vendrian a ser
sindnimos.

Por ejemplo, en el caso de un vendedor que sale de ruta a ofrecer sus productos, este
trabajador responde ante una unidad de la empresa a la que pertenece y de la que recibe las
directrices para ejercer su labor, pero no ejerce propiamente su labor dentro del centro de trabajo
ya que su trabajo consiste justamente en salir a ruta para lograr la captacion de clientes y una
buena venta en el dia. Caso similar es el que sucede con las empresas pesqueras, estos tienen
personal que trabaja mar adentro realizando la recoleccion del producto marino, en este caso,
ellos realizan su trabajo en el mar , pero no quiere decir que su centro de trabajo es la
embarcacion donde se mueven o el propio mar, sino que responden ante la empresa principal o
la sede a la que se encuentren adscriptos, centro de trabajo al que regresan o no pero al que
definitivamente le rinden cuentas una vez finalizada su jornada. Esto mismo sucede en el caso
del teletrabajo, su lugar de trabajo no va a coincidir con lo que debe ser considerado su centro
de trabajo?’, porque eso implicaria muchas veces concebir el domicilio, el telecentro o cualquier
lugar donde labore habitualmente dentro de ese concepto, aun cuando estos espacios claramente
no son unidades funcionales de la empresa en los que haya cierto poder de decision y
organizacion de personal, por lo que no podemos concebir al domicilio o telecentro donde
labora el teletrabajador como su centro de trabajo.

En ese contexto, considero que no habria problema cuando las empresas cuentan con un
solo centro de trabajo que vendria a ser su centro de operaciones principal, pues en estos casos
no hay ninguna ecuacion que resolver, ya que logicamente los teletrabajadores perteneceran al
unico centro de trabajo con el que cuenta la empresa Asimismo, tampoco encontramos
problemas cuando estamos frente a una modalidad de teletrabajo parcial, pues en aquella
indudablemente el teletrabajador tiene definido su centro de trabajo desde el inicio de la relacion
laboral, atendiendo a que debe asistir ocasionalmente a este. De la misma manera cuando se
hace el cambio de una modalidad de trabajo presencial a la del teletrabajo. El problema se
suscita realmente cuando estamos frente a empresas que cuentan con varios centros de trabajo
fisicos, o cuando la relacion laboral es desde un inicio bajo la modalidad de teletrabajo total,
pues en estos casos se complica el descubrir qué criterio es el que se debe utilizar para poder

vincular a un teletrabajador con cierto centro de trabajo.

2 Salvo, nuevamente, en los casos del teletrabajo parcial, donde ocasionalmente €l teletrabajador se apersona

al centro de trabajo para realizar sus funciones.



29

Una de las primeras posturas consideradas es la mencionada por Cesar Puntriano, quien
sefala que se podria considerar a todos los teletrabajadores a domicilio de una empresa como
“parte de un colectivo inico 0 comun”, considerando a los domicilios como centros de trabajo’°.
Es decir, al laborar todos los teletrabajadores en un lugar distinto al centro de trabajo fisico de
la empresa, en lugar de considerar todos estos lugares como centros de trabajo distintos, se opta
por entender todos esos domicilios variados en los que los teletrabajadores prestan servicios
como un “centro de trabajo unico virtual”, agrupandolos de manera abstracta con la finalidad
de que pertenezcan a un unico centro de trabajo que funciona de manera virtual. Todo para dar
una solucion al conflicto que significa tradicionalmente la concepcion de centro de trabajo y el
ejercicio de los derechos colectivos de los teletrabajadores, problema que abordaremos con
detalle en un proximo capitulo.

Realmente considero que esta propuesta contradeciria la definicion establecida por
nuestra propia norma de teletrabajo, ya que se le esta dando la calidad de centro de trabajo
justamente a aquel lugar habitual en el que el teletrabajador ejecuta sus labores, concretamente
su domicilio o lugar distinto elegido, en vez de buscar un criterio razonable que permita
adscribir a los teletrabajadores al centro de trabajo de la empresa que les resulte mas
conveniente. Asimismo, este criterio realizaria una separacién innecesaria entre
teletrabajadores y trabajadores presenciales, pues no permitiria que exista una relacion directa
entre ellos como companeros de trabajo que hacen parte en conjunto de la estructura
organizacional de una misma empresa, abriendo la posibilidad de que los teletrabajadores se
relacionen unicamente entre ellos y viceversa, anulando la necesidad de cualquier interaccion
entre estos grupos de trabajadores.

No obstante, esta solucion si se volveria bastante factible cuando nos encontramos frente
a “empresas virtuales” que son aquellas que realizan operaciones de manera 100% virtual a
través de aplicaciones o distintas plataformas digitales que tienen a su disposicion, sin la
necesidad de tener centros de trabajo fisicos descentralizados en el lugar geografico donde se
desenvuelven y cuyos trabajadores laboran todos bajo la modalidad de teletrabajo. En estos
casos si parece que la Uinica solucion seria concebir a los teletrabajadores como adscriptos a ese
“centro de trabajo virtual” que utiliza Unicamente medios informéticos para mantenerse
conectados y en funcionamiento. Esto en vista de que, “la desaparicion fisica del centro de

trabajo y el ejercicio del poder empresarial a través de las tecnologias no implica que no pueda

30 Puntriano Rosas, Cesar Alfredo. “La “telenegociacion colectiva” como derecho fundamental, 337.
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existir una unidad productiva compuesta, entre otros elementos, por las personas trabajadoras
que prestan servicios bajo la direccion y organizacion de estas empresas”.>!

Otra postura podria ser la de utilizar el criterio de localizacion para poder determinar a
qué centro de trabajo debe adscribirse el teletrabajador, mediante este criterio se podria
considerar que el teletrabajador debe pertenecer al centro de trabajo que geograficamente mas
se le aproxime; por ejemplo, la empresa Claro, que cuenta con varias oficinas alrededor del
pais, contrata bajo la modalidad de teletrabajo a una persona que declara encontrarse
geograficamente en la ciudad de Piura, atendiendo a este criterio, dicho teletrabajador deberia
considerar como su centro de trabajo la sede de la empresa que se encuentra en esa misma
ciudad o, de no haber, la que le quede mas proxima.

El problema con la utilizacion de este criterio es que muchas veces podria no coincidir
que el teletrabajador responda directamente justo ante el centro de trabajo que se encuentre
geograficamente mas proximo a él. Esta situacion podria generar que las empresas contraten
personal que se encuentre geograficamente en el mismo lugar que el centro de trabajo para el
cual se necesita cubrir la vacante. Ello atenta la flexibilidad que caracteriza al teletrabajo y que
permite laborar desde el lugar habitual que los trabajadores elijan, el cual puede ser, incluso,
desde el extranjero, pues se estaria condicionando su contratacion a encontrarse mas proximos
a determinado centro de trabajo que lo necesite. Aunado a ello, se suscita también un conflicto
con la permision establecida por la norma de que el teletrabajador realice el cambio, sin
restriccion alguna, de su lugar habitual de prestacion de servicios previa comunicacion al
empleador, pues esto implicaria que cada vez que el teletrabajador cambie de lugar de trabajo
deba cambiarse también de centro de trabajo al que le quede mas proximo para poder cumplir
con este criterio, lo que afectaria su estabilidad, sentido de pertenencia y proximidad con sus
compaiieros de trabajo.

La propuesta que se considera mas acertada es la de concebir como centro de trabajo del
teletrabajador, aquella parte de la empresa en la cual se encuentra inserto y contribuye a la
funcionalidad de dicho centro de trabajo. Es decir, el centro de trabajo del teletrabajador sera
aquel desde el cual se le imparten las 6rdenes y/o directrices para la realizacion de una actividad
cuyo resultado est4 destinado justamente a esa unidad productiva de la empresa, la misma para

la cual desarrolla su prestacion conectada telematicamente al proceso o seccion de produccion

31 Gallego Montalban, Jonathan. “El concepto de centro de trabajo y adscripcion de las personas trabajadoras

como presupuestos de los derechos de representacion en el trabajo a distancia y las empresas digitalizadas”,
1US LABOR, No. 1 (2022), 265.
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de un determinado centro, es decir, con el cual existe una dependencia técnica’2. Por tanto, en
este trabajo se considera que el centro de trabajo del teletrabajador no puede entenderse desde
una concepcidn tradicional y cerrada considerandolo como un lugar fisico, sino que debe
entenderse de una manera flexible, como aquella unidad productiva de la empresa que cuenta
con una organizacion propia en la cual se encuentra inserto el teletrabajador. Es decir, este
teletrabaja con la finalidad de optimizar los resultados de esa parte de la empresa a la que
pertenece y a la cual rinde cuentas, por lo que se le considera como parte de la estructura
organica de esta o de una parte de ella porque su puesto de trabajo ocupa un rol dentro de esa
cadena productiva de personas que trabajan justamente para que la empresa funcione y que
destinan su actividad puntualmente a una parte de ella que vendria a ser el centro de trabajo al
cual deberian encontrarse adscriptos.

En ese sentido, la definicion de centro de trabajo no puede ser rigida, sino que debe
darsele una interpretacion funcional que se adapte a las necesidades que surgen de las nuevas

formas de organizacién empresarial®?

. Es claro que el concepto del centro de trabajo debe ser
flexibilizado con la finalidad de que pueda adaptarse a esta nueva modalidad de prestacion de
servicios que es el teletrabajo, para que permita comprender que es totalmente posible que un
teletrabajador pueda encontrarse adscripto a un centro de trabajo fisico al que no acude
presencialmente pero al cual pertenece organizativamente, con la finalidad primordial de que
pueda ejercer de manera satisfactoria sus derechos colectivos, entendiendo como criterio
general que su centro de trabajo serd aquel al cual se encuentra destinada su actividad.
1.5  Teletrabajo y derechos colectivos

Adelantandonos a lo que veremos en el capitulo siguiente, es necesario mencionar que
los derechos colectivos previstos en nuestro ordenamiento se constituyen como derechos
protegidos por tratados internacionales, constitucionalmente recogidos e inherentes a todos los
trabajadores, respecto de los cuales el Estado protege y facilita su ejercicio. Partiendo de esa
premisa, es claro que todos los trabajadores tienen derecho al pleno goce y ejercicio de estos
derechos colectivos, utilizados para defender y promover ciertos intereses comunes, siendo en
virtud del derecho fundamental de libertad sindical, que todos los trabajadores pueden constituir
y/o afiliarse a las organizaciones sindicales que crean convenientes y ejercer los derechos

conexos de negociacion colectiva y huelga.

32 Puntriano Rosas, Cesar Alfredo. “El teletrabajo, nociones bésicas y breve aproximacion al ejercicio de los

derechos colectivos de los teletrabajadores”, IUS ET VERITAS, No. 29 (2004), 170.

3 Gallego Montalban Jonathan. “El concepto de centro de trabajo y adscripcion de las personas ..., 290.
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Sin perjuicio de ello, es evidente que al escuchar el término “derechos colectivos”, uno
lo relacione con un ejercicio en conjunto de varios individuos que se agrupan de acuerdo a las
formalidades establecidas en la ley para lograr el reconocimiento de algun interés comun a todo
el colectivo. En ese sentido, cuando nos encontramos frente a trabajadores que laboran de
manera presencial, no hay duda alguna de que la misma forma presencial de prestar sus
servicios les facilita de sobremanera el ejercicio de estos derechos colectivos, pues los mismos
han sido normados pensando unicamente en un trabajo que se desarrolla dentro del centro de
trabajo donde los trabajadores tienen una interaccion real y continua, pero entonces /qué sucede
con los trabajadores cuya forma de prestar el servicio no es presencial y tiene caracteristicas
especiales?

Como hemos analizado en el presente capitulo, el teletrabajo es una de estas formas
especiales de prestacion de servicios caracterizada por la distancia del centro de trabajo, el uso
de nuevas tecnologias, la subordinacion y la individualidad, elementos que son determinantes
para la configuracion de esta forma de trabajo. Frente a este escenario y ante la escasa
regulacion que existe en la materia, resulta bastante dificil encontrar armonia entre los derechos
colectivos y el teletrabajo, atendiendo a que las caracteristicas especiales de este ltimo y
reguladas en nuestra legislacion, dificultarian su ejercicio. De esta situacion se puede plantear
la siguiente interrogante ;es viable el ejercicio de los derechos colectivos de los teletrabajadores
sin sacrificar sus caracteristicas especiales de distancia e individualidad?

Para responder esta pregunta, debemos dejar en claro que los teletrabajadores son
también trabajadores, pues estos se encuentran subordinados al ente organizativo en el cual se
encuentran inmersos por la existencia de una relacion laboral. Por ello, se puede afirmar que,
son completamente iguales a un trabajador que labora en modalidad presencial bajo el régimen
de la actividad privada, por lo que no es factible, bajo ninglin supuesto, que sean discriminados
por las caracteristicas especiales que conlleva su forma de realizar el trabajo. Por su misma
naturaleza, a los teletrabajadores también les alcanza de manera analoga el derecho a gozar de
todos los derechos reconocidos por la normativa peruana para los trabajadores, incluyendo los
mencionados derechos colectivos.

El hecho de realizar un trabajo a distancia del centro trabajo caracterizado por esa nota
de individualidad que se desprende de encontrarse prestando servicios en un lugar
geograficamente distinto al cual los demas trabajadores acuden para trabajar, no deberia ser un
impedimento para que los teletrabajadores puedan ejercer sus derechos colectivos. Si bien es
cierto, la figura podria tornarse un poco mas complicada, estas caracteristicas especiales no

implican que sea legal negarles a los teletrabajadores la facultad de agruparse con otros



33

trabajadores y/o teletrabajadores con la finalidad de que puedan materializar el ejercicio de sus
derechos de sindicalizacidén, negociacion colectiva y huelga, pues eso seria a todas luces
discriminatorio e inconstitucional.

Lo correcto seria entonces que el Estado garantice y proteja el ejercicio de estos
derechos, dando las pautas que obliguen al empleador a poner a disposicion de los
teletrabajadores los canales adecuados para que puedan desarrollar sus derechos colectivos,
como por ejemplo, a través del uso de las mismas tecnologias digitales mediante las cuales el
teletrabajador presta sus servicios o a través de cualquier otro mecanismo que exima de la
necesidad de presencialidad del teletrabajador en el centro de trabajo, pues esta situacion podria
significar una colision con los elementos esenciales del teletrabajo, primordialmente con los de
distancia e individualidad. Aunado a ello, requerir la concurrencia al centro de trabajo de los
teletrabajadores para ejercer sus derechos colectivos seria, en la mayoria de supuestos, bastante
dificultoso, pues la propia Ley del Teletrabajo regula el teletrabajo realizado fuera del territorio
nacional o simplemente en un lugar geograficamente distinto al del centro de trabajo, lo que
podria significar que el teletrabajador se encuentre en otra ciudad o, inclusive, en otro pais y
que el acercarse al centro de trabajo le genere més problemas que soluciones, pues justamente
una de las caracteristicas de esta forma de trabajo es la distancia que existe con las oficinas de
la empresa.

Asimismo, al tratarse de una forma de trabajar especial y relativamente “nueva”, basta
con echar un vistazo a otras legislaciones que han logrado adaptar sus regulaciones en materia
de derechos colectivos para que sea posible su ejercicio considerando esta forma especial de
trabajo, es decir, bajo ninglin supuesto se les ha negado a los teletrabajadores la posibilidad de
ejercer sus derechos colectivos. Por el contrario, los ordenamientos han considerado necesario

emitir nuevas regulaciones que les faciliten e indiquen su correcto ejercicio.



Capitulo 2
Derechos colectivos

Dentro de la esfera del reconocido derecho fundamental al trabajo, encontramos como
punto de partida de su vertiente colectiva, a la libertad sindical como base de las relaciones
colectivas de trabajo y su conexo derecho a la sindicacion. El derecho colectivo del trabajo,
segun Haro, es la parte del derecho general del trabajo que “se encarga del estudio de las
organizaciones sindicales, las negociaciones y convenciones colectivas de trabajo, los
conflictos colectivos y el ejercicio del derecho de huelga™*. En ese sentido es que nuestra Carta
Magna ha reconocido en su articulo 28°, “el derecho a la sindicacion, a la negociacion colectiva
y a la huelga”.

Para ponernos en contexto y poder entender mejor las relaciones colectivas entre los
trabajadores, lo primero a lo que debemos recurrir es al mencionado derecho a la libertad
sindical como eje de la sindicalizacion, constitucionalmente reconocida por el Estado y, con
aquella base, poder entender los derechos fundamentales de negociacion colectiva y huelga que,
a su vez, parten de la libertad sindical. En los apartados siguientes, se hara un recorrido general
por derechos colectivos reconocidos nacional e internacionalmente, empezando por el derecho
a la libertad sindical reconocida en nuestra Constitucion, asi como por los derechos de
negociacion colectiva y huelga.

Estos derechos, sin duda alguna, son inherentes a todos los trabajadores sin importar la
modalidad de prestacion de servicios que desempefien. Sin embargo, el contexto en el que se
regularon en nuestro pais era uno muy diferente al que vivimos actualmente. En ese sentido, la
redaccion de las disposiciones € incluso de la misma normativa en general, genera conflictos
cuando nos encontramos frente a esta modalidad de trabajo especial denominada teletrabajo
que se encuentra revestida de caracteristicas especiales que no tiene un trabajador comun.

En esa linea de ideas, el apartado mas importante de este capitulo es el analisis que se
realizard a la normativa general que rige estos derechos colectivos en nuestro pais: la Ley de
Relaciones Colectivas de Trabajo y su Reglamento. En dicho andlisis, nos centraremos en
establecer cudles de sus disposiciones respecto de los derechos de sindicacion, negociacion
colectiva y huelga, podrian generar un conflicto con el ejercicio de estos derechos por parte de

los teletrabajadores.

3% Haro Carranza, Julio Enrique. Derecho Colectivo de Trabajo, (Lima: Ediciones Legales, 2009), 3.
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2.1  Derechos fundamentales constitucionalmente recogidos

Para nadie es una sorpresa que todas las personas ostenten derechos fundamentales
inherentes a su propia condicion de ser humano que se encuentran plenamente recogidos en
nuestra Constitucion.

Respecto de los derechos fundamentales, Landa Arroyo, sefiala que “son los derechos
basicos de la persona que se basan en su dignidad y que, a su vez, se constituyen como
fundamento del Estado y la sociedad en su conjunto>”.

Asi, los derechos fundamentales constitucionalmente recogidos son aquellos plasmados
en nuestra Constitucion, a los cuales el Estado les otorga una especial proteccion por ser
inherentes a las personas por el simple hecho de ser personas y ostentar como caracteristica
esencial la dignidad humana, con la finalidad de que a través de ellos puedan lograr su plena
realizacion y desarrollo personal. Asimismo, son base del Estado y la sociedad en conjunto,
pues delimitan el poder del Estado, quien debe establecer sus regulaciones con observancia de
los mismos y porque sin ellos no podriamos vivir en una sociedad basada en el respeto que nos
permita vivir en armonia y alcanzar nuestro pleno desarrollo como fin méaximo.

Dentro de la extensa lista de derechos fundamentales constitucionalmente recogidos por
nuestra Constitucion de 1993, podemos encontrar el derecho al trabajo, que es considerado una
de las principales bases del bienestar social y un medio idoneo para la realizacion de la persona,
el cual abarca una serie de derechos como el de acceso al trabajo, la prohibicion del trabajo
forzoso o esclavitud, la proteccion contra el despido arbitrario, entre otros que se encuentran
relacionados entre si. Es el ambito colectivo de este derecho, que se encuentra reconocido el
derecho a la libertad sindical y a la sindicacion, la negociacion colectiva y la huelga, derechos
colectivos de los trabajadores cuyo titular no se limita a la persona como individuo, sino a los
grupos humanos formados por las mismas.

De esta manera, el mencionado articulo 28° del capitulo de derechos econémicos y
sociales, sefiala expresamente lo siguiente:

“El estado reconoce los derechos de sindicacion, negociacion colectiva y huelga.

Cautela su ejercicio democratico:

1. Garantiza la libertad sindical.

2. Fomenta la negociacion colectiva y promueve formas de solucidon pacifica de los

conflictos laborales.

35 Landa Arroyo, Cesar. Los derechos fundamentales, (Lima: Pontificia Universidad Cat6lica del Pera, Fondo

Editorial, 2008), 17.
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3. Regula el derecho de huelga para que se ejerza en armonia con el interés social.
Sefiala sus excepciones y limitaciones”.

En ese sentido, queda claro que, los derechos colectivos de los trabajadores de
sindicacion, negociacion colectiva y huelga, al estar reconocidos internacionalmente por la
Organizacién Internacional del Trabajo, ademés de plenamente recogidos en nuestra
Constitucion y en diferentes pronunciamientos de nuestro Tribunal Constitucional, se han
constituido como derechos fundamentales constitucionalmente reconocidos, por lo que deben
servir como un presupuesto de observancia y validez para la creacion o interpretacion de
cualquier norma de rango inferior, no pudiendo estas atentar contra el contenido de estos
derechos, el cual emana directamente de la dignidad humana y su defensa, ya que, gracias a
ellos, el Estado le reconoce a los trabajadores la facultad de formar colectivos que defiendan y
promuevan sus intereses, a través de la negociacion o huelga para convenir mejores condiciones
laborales que les permita alcanzar la satisfaccion de sus necesidades y exigencias propias.

2.2 Libertad sindical y el derecho de sindicalizacion
2.2.1 Concepto

Cuando nos referimos a derechos colectivos de los trabajadores, tenemos que hacer
especial énfasis en la llamada libertad sindical, la cual es base para la materializacion que
comprende los derechos antes mencionados.

Como primer acercamiento terminologico, la OIT sefiala a través de su convenio N°87,
precisamente en su articulo 2, que “los trabajadores y los empleadores, sin ninguna distincion
y sin autorizacion previa, tienen el derecho de constituir las organizaciones que estimen
convenientes, asi como el de afiliarse a estas organizaciones, con la sola condicidon de observar
los estatutos de las mismas™3®. En esa misma linea de ideas, el maestro Villavicencio Rios, la
define como “el derecho de los trabajadores a constituir y afiliarse a organizaciones sindicales,
y en el derecho de aquellos y estas a desarrollar actividades sindicales en defensa de sus
intereses comunes™>’.

En virtud de estas definiciones, se desprende que la libertad sindical es un derecho
fundamental recogido constitucionalmente mediante el cual los trabajadores, como parte mas
débil de la relacion laboral, tienen la posibilidad de unirse unos con otros con la finalidad de
crear un ente, organizacion o sociedad que negocie directamente con el empleador en aras de

defender sus derechos e intereses, abarcando tanto la posibilidad de pertenecer a una de estas

36
37

Organizacion Internacional del Trabajo, Convenio N°87, 17 de junio de 1948, articulo 2.
Villavicencio Rios, Alfredo. La libertad sindical en el Peru: Fundamentos, alcances y regulacion, Lima:
OIT - PLADES, (2010), 87.



37

organizaciones como de que estas organizaciones actiien en beneficio del trabajador. En ese
sentido, este derecho se compone de tres aspectos importantes: i) la constitucion de una
organizacion sindical o sindicato, ii) la posibilidad de afiliarse a uno ya constituido o
simplemente no hacerlo y iii) la autonomia sindical de la que gozan las organizaciones
sindicales que les permite actuar en defensa de los intereses de los trabajadores.

Nuestro Tribunal Constitucional en su Sentencia recaida en el expediente 008-2005-P1,
define a la libertad sindical como la capacidad autodeterminativa para participar en la
constitucion y desarrollo de la actividad sindical®® y le otorga una serie de facultades
principales, tales como:

— “El derecho a fundar organizaciones sindicales.

El derecho de libre afiliacion, desafiliacion y reafiliacion en las organizaciones sindicales

existentes.

— El derecho a la actividad sindical.

— El derecho de las organizaciones sindicales a ejercer libremente las funciones que la
Constitucion y las leyes le asignen, en defensa de los intereses de sus afiliados. Ello
comprende la reglamentacion interna, la representacion institucional, la autonomia en la
gestion, etc.

— El derecho a que el Estado no interfiera —salvo el caso de violacion de la Constitucion o la
ley- en las actividades de las organizaciones sindicales™.

Dichas facultades plasmadas en la mencionada sentencia de nuestro Tribunal
Constitucional reconocen la facultad de los trabajadores y de sus mismas organizaciones
sindicales de desarrollar una actividad sindical libre, regulando sus propias relaciones internas
y externas, y sin injerencias por parte del Estado. Aunado a ello, al analizar las facultades
reconocidas por el maximo intérprete y las definiciones recogidas en este trabajo, podemos
concluir que la libertad sindical claramente goza de dos componentes inherentes a su misma
naturaleza: el organizativo, orgédnico o estatico y el dinamico, funcional o de actividad.

El componente organizativo, organico o estatico, hace referencia al poder de decision
que trae consigo el derecho de los trabajadores de formar entes colectivos debidamente
estructurados, que sean estables y cuenten con permanencia en el tiempo como los sindicatos,
asi como el derecho de estos entes sindicales de primer grado de crear organismos de grados

superiores tales como las federaciones y confederaciones; asimismo, el de efectuar la formacion

38 Sentencia del Tribunal Constitucional del Perti, expediente N°008-2005-PI/TC, 12 de agosto de 2005, fj 26.
3 Sentencia del Tribunal Constitucional del Pert1, expediente N°008-2005...
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de cualquier otro tipo de organizacion esporadica y con menor nivel de estructuracion, cuyo
objeto final sea la defensa y promocion de los intereses del trabajador. Aunado a ello, este
componente estd estrechamente relacionado con concebir al trabajador o a las organizaciones
sindicales formadas por ellos, como los titulares individuales de este derecho, quienes, fuera de
su ambito de actuacion pues realmente todavia no actan, tienen completa libertad de decidir
constituir, no constituir, afiliarse, reafiliarse o desafiliarse a alguna de las organizaciones
mencionadas anteriormente. Es en razon de este componente que el maximo intérprete nos
sefiala como facultades de la libertad sindical, el derecho de fundar organizaciones sindicales y
el derecho a la libre afiliacion, desafiliacion y reafiliacion en las organizaciones sindicales y
organos de grado superior existentes.

El componente dindmico, funcional o de actividad, justifica la existencia del fendémeno
sindical, pues estas organizaciones nacen con la finalidad principal de actuar en representacion
de los intereses econdmicos y sociales de los trabajadores para lograr equilibrar la desigualdad
comun de las relaciones de trabajo entre trabajadores y empleadores. En ese sentido, “el objeto
central del concepto de libertad sindical no es ni el individuo ni la organizacion sindical, sino

la actividad sindical”*°

, pues el objeto real es que la organizacién ponga en accion sus facultades
y actue, realizando todas las acciones necesarias para defender y promover los intereses de los
trabajadores que representa, pudiendo valerse de los mecanismos de negociacion colectiva y
huelga también establecidos en nuestra legislacion.

Es por eso mismo que, dentro de las facultades enumeradas por nuestro Tribunal
Constitucional, encontramos las del ejercicio propiamente a la actividad sindical. Tales
facultades se materializan con el derecho de las organizaciones sindicales de ejercer libremente
las funciones para defensa de los intereses de sus afiliados, comprendiendo su reglamentacion
interna, representacion institucional, autonomia de gestion, etc., y con la proteccion que se les
otorga a las organizaciones sindicales frente a injerencias por parte del Estado en la realizacion
de sus actividades sindicales.

Respecto de estos componentes inherentes al contenido esencial de la libertad sindical,
nuestro Tribunal Constitucional en un primer momento reconocia unicamente un aspecto
“orgénico y funcional”, el cual hacia referencia principalmente a lo que nosotros concebimos
como aspecto organico, dejando de lado el aspecto funcional, de actividad, caracteristico de la
organizacion sindical. Sin embargo, posteriormente, el maximo intérprete ha ido rectificindose

al indicar que el contenido esencial de la libertad sindical no puede agotarse solo en el aspecto

40 Ermida Uriarte, Oscar. La proteccion contra los actos antisindicales, Montevideo: Ed. FCU, 1987), 22.
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“organico y funcional”, sino que puede incluir nuevos desarrollos o manifestaciones
provenientes de la propia dindmica social o econdmica que rodean a la libertad sindical.

Ejemplo de ello es lo sefialado en su sentencia recaida en el expediente 1124-2001-
AA/TC:

“(...) debe entenderse que lo anterior no conlleva a que el contenido esencial del citado

derecho constitucional se agote en los aspectos antes relevados. Por el contrario, es

posible el desarrollo de ulteriores concretizaciones o formas de proyeccion del citado
derecho constitucional que, en principio, no pueden, como tampoco deben, ser
enunciadas de manera aprioristica (...)”*.

O lo establecido mediante pronunciamiento emitido sobre el expediente 1469-2002-
AA/TC:

“(...) ademas de los dos planos de la libertad sindical antes mencionados, debe también

considerarse la garantia para el ejercicio de aquellas actividades que hagan factible la

defensa y proteccion de los propios trabajadores. (...) deben afiadirse todos aquellos

derechos de actividad o medios de accion que resulten necesarios, dentro del respeto a

la Constitucion y la ley, para que la organizacion sindical cumpla los objetivos que a su

propia naturaleza corresponde, esto es, el desarrollo, proteccion y defensa de los
derechos e intereses, asi como el mejoramiento social, econdémico y moral de sus
miembros”.*?

Pronunciamientos con los cuales podemos apreciar el reconocimiento real del
componente de actividad, por el cual se garantizan todos los medios de accion que resulten
necesarios para que la organizacion sindical pueda cumplir su funcién principal de ejercer
actividad sindical, ademds de extenderle una especial proteccion a esta mencionada actividad,
al sefalar que cualquier acto que pretenda impedir o restringir la posibilidad de accion de un
sindicato, estara vulnerando el reconocido derecho fundamental a la libertad sindical.

Finalmente, es preciso mencionar que, este derecho fundamental, abarca tanto un &mbito
individual como colectivo y contiene en su esencia derechos positivos y negativos a favor de
quien lo ostenta Ademas de los componentes tanto organicos y estaticos como dinamicos y de
actividad analizados en los parrafos anteriores.

2.2.2 Libertad sindical individual
Este plano de la libertad sindical comprende el conjunto de derechos de los que son

titulares los trabajadores de manera individual. Es decir, hace referencia a que los trabajadores

41 Sentencia del Tribunal Constitucional del Pert, expediente N°1124-2001-AA/TC, 11 de julio de 2002, fj 8.
42 Sentencia del Tribunal Constitucional del Peru, expediente N°1469-2002-AA/TC, 23 de junio de 2004, fj 5.
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pueden, con total libertad y sin que signifique fuente alguna de perjuicio, constituir y afiliarse
a todas o cualquier organizacién que consideren conveniente para la defensa de sus intereses,
sin necesidad de autorizacién previa; y viceversa, es decir, a retirarse libremente de tal
organizacion o, simplemente, no afiliarse. Asimismo, se le concede al trabajador la posibilidad
desarrollar su actividad sindical sin tener que preocuparse de sufrir repercusiones negativas en
razén de la afiliacion o desafiliacion de alguna de estas organizaciones, por lo que se ha
sefialado que cualquier injerencia ante la esfera de actuacion individual del derecho a la libertad
sindical, afecta directamente dicho derecho fundamental. En ese sentido, el trabajador es titular
en su esfera individual, otorgandosele una serie de derechos que se correlacionan con su libertad
para la toma de decisiones en cuanto a sus relaciones colectivas se refiere.

El aspecto positivo de la libertad sindical consiste en el derecho de todos los trabajadores
a constituir organizaciones sindicales y/o afiliarse a las ya constituidas, asi como el derecho de
estos trabajadores de que se les permita llevar a cabo todas las acciones necesarias con la
finalidad de poder ejercer una actividad sindical libre para defender los intereses que mantienen
en comun con las personas con las que deciden agruparse.

En concordancia con esta facultad garantizada que tienen los trabajadores para ejercer
su actividad sindical, cuentan con una serie de derechos que podemos resumir en los siguientes:
— Derecho a la libre constitucion de organizaciones.

— Derecho a la libre afiliacién a organizaciones.
— Derecho a desarrollar su actividad sindical con las facilidades necesarias para su
materializacion.

El aspecto negativo contenido en el ambito de la libertad sindical individual, al
contrario, consiste en la estricta facultad de la que gozan los trabajadores para no incorporarse
a una organizacion sindical o para no permanecer a alguna a la que estuvieran afiliados,
bastando para ello la simple manifestacion de voluntad y teniendo la certeza de que dicha
decision no le va a acarrear algun tipo de consecuencia o represalia, por encontrarse la misma
dentro de su ambito de libertad para decidir. En pocas palabras consiste en el derecho de un
trabajador a no afiliarse o a desafiliarse de una organizacion sindical. Es por ello que podemos
denominarlos también como “derechos de no hacer”, pudiendo sintetizar los derechos
inherentes al aspecto negativo de la libertad sindical en la siguiente trilogia:

— Derecho a no incorporarse a alguna organizacion ya constituida.
— Derecho a no permanecer afiliado a alguna de dichas organizaciones.

— Derecho a la no incorporacion y/o desafiliacion sin que medie represalia o injerencia alguna.
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Finalmente, es necesario mencionar que la libertad sindical de titularidad individual
puede materializarse en los dos componentes mencionados anteriormente, de la siguiente
manera: i) en su componente organico expresado concretamente en la libertad de constitucion
y afiliacion o no afiliacion y desafiliacion a una organizacion sindical, i1) en su componente de
actividad como en la facultad de desarrollar, dentro de su titularidad individual, las actividades
sindicales que consideren convenientes gozando de las facilidades necesarias para su ejecucion.
2.2.3 Libertad sindical colectiva

Este plano del derecho es el eje principal para las relaciones colectivas de trabajo.
Consiste en que estas organizaciones formadas por los trabajadores, llamadas sindicatos, gozan
también de los derechos que emanan tanto del aspecto positivo como negativo que han sido
expuestos anteriormente, pudiendo constituir, afiliarse y/o desafiliarse a organismos de grado
superior como federaciones o confederaciones, ademas de ejercer propiamente esa actividad
sindical, actuando como un drgano autébnomo para la defensa de los intereses de quienes
representan.

En ese sentido, la autonomia sindical que poseen estos entes colectivos es la que les
brinda el derecho de auto organizarse y actuar libremente en defensa de los intereses de los
trabajadores®, reconociéndoles las facultades necesarias para que puedan regular su
organizacion y actuacion de tal forma que puedan ejercer su actividad sindical cumpliendo con
la funcién para la cual fueron creados.

En esa linea de ideas, nuestro Tribunal Constitucional en su sentencia recaida en el
expediente N°3311-2005-PA/TC-LIMA, sostiene en su fundamento sexto:

“(...) debe precisarse que la libertad sindical en su dimension plural también protege la

autonomia sindical, esto es, la posibilidad de que el sindicato pueda funcionar

libremente sin injerencias o actos externos que lo afecten. Protege, asimismo, las
actividades sindicales que desarrollan los sindicatos y sus afiliados de manera colectiva,

asi como la de los dirigentes sindicales para que puedan desempefiar sus funciones y

cumplir con el mandato para el que fueron elegidos”.**

Es asi que, a diferencia de la libertad sindical individual, el titular de este derecho no es
el trabajador como persona natural, sino el ente colectivo que desarrolla la actividad sindical,
recayendo dicha proteccion en un interés de caracter colectivo que puede extenderse a todos los

trabajadores del ambito o Unicamente a los trabajadores sindicalizados. Consecuentemente,

4 Villavicencio Rios Alfredo. La libertad sindical en el Perii: Fundamentos, alcances y regulacion (Lima: OIT

- PLADES, 2010), 127.
4 Sentencia del Tribunal Constitucional del Pert, expediente N°3311-2005-AA/TC, 29 de enero de 2004, fj 6.
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“todo acto lesivo, no justificado e irrazonable que afecte colectivamente a los trabajadores
sindicalizados y a sus dirigentes y que haga impracticable el funcionamiento del sindicato,
debera ser reparado”.®
Este ambito colectivo constituye sin lugar a dudas, el elemento primordial de la libertad
sindical, pues no tendria sentido que los trabajadores tengan el derecho de constituir y/o afiliarse
a organizaciones sindicales, si es que ese ente colectivo no va a tener facultades que denotan su
propia autonomia tanto a nivel organico para poder regular su estructura interna, como a nivel
de funcionamiento y actividad frente a terceros.
Es justo en virtud de esa autonomia sindical que se defiende tanto la no injerencia por
parte del Estado en los dmbitos de actividad de los sindicatos. En ese sentido, nuestro propio
Tribunal Constitucional, ha determinado los niveles de proteccién que amparan a este derecho:
— “Frente al Estado, comprendiendo la autonomia sindical y la personalidad juridica del
sindicato.

— Frente al empleador, comprendiendo especialmente el fuero sindical y la proscripcion de
practicas desleales.

— Frente a otras organizaciones sindicales, comprendiendo el derecho a la diversidad
sindical™®.

El maximo intérprete sefiala en el fundamento séptimo de su sentencia recaida en el
expediente N°3311-2005-PA/TC-LIMA que, “sin la proteccion de la mencionada autonomia
sindical, no seria posible el ejercicio de una serie de derechos y libertades tales como el derecho
de reunion sindical, el derecho a la proteccion de los representantes sindicales para su actuacion
sindical, la defensa de los intereses de los trabajadores sindicalizados y la representacion de sus
afiliados en procedimientos administrativos y judiciales™’. Es en vista de ello que se encuentra
totalmente prohibida cualquier injerencia por parte de los empleadores, el Estado y otras
organizaciones sindicales, pues esta significaria un menoscabo a la autonomia sindical y, por
ende, una afectacion al derecho fundamental de la libertad sindical.

Al igual que la anterior, esta libertad sindical colectiva puede materializarse en dos
componentes que agrupan todas las libertades mencionadas anteriormente. Mediante el
componente organico, se agrupan los derecho a la libertad de reglamentacion, representacion,

8

gestion, disolucion o suspension y federacion®® con las que cuentan las organizaciones

4 Sentencia del Tribunal Constitucional del Pert, expediente N°206-2005-PA/TC, 28 de noviembre de 2005,
fj 13.

4 Sentencia del Tribunal Constitucional del Perti, expediente N°2318-2007-PA/TC, 28 de enero del 2009, fj 9.

47 Sentencia del Tribunal Constitucional del Peru, expediente N°3311-2005-AA/TC, 29 de enero de 2004, fj 5.

4 Villavicencio Rios, Alfredo. La libertad sindical en el Perui: Fundamentos..., 127.
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sindicales, referidas propiamente a su auto organizaciéon y desarrollo; mientras que el
componente de actividad agrupa la libertad de gestion interna y externa de la que gozan los
sindicatos, por la cual tienen la libertad de regular sus actividades administrativas internamente,
dentro de la propia organizacion, y a la vez, regular sus relaciones con agentes externos
mediante los diversos mecanismos que tengan a su disposicion para ejercer su plan de accioén
correspondiente.

No queda duda que el contenido esencial de la libertad sindical radica en su plano
individual, pero sobre todo, colectivo, pues es a través de este que se le otorga vida y facultades
a las organizaciones sindicales para que puedan auto organizarse y actuar en aras de un fin
comun Este fin se condice con proteger los intereses de los trabajadores afiliados utilizando los
mecanismos que tienen a su disposicion como el de negociacion colectiva, el cual que puede
derivar en un convenio colectivo que establezca los acuerdos tomados, o como la huelga,
mediante la cual los trabajadores puede ponerse de acuerdo para protestar por mejoras laborales
o sociales.

En conclusién, parece adecuado traer a colacion lo sefalado por el maestro Alfredo
Villavicencio, con quien coincidimos, al sefialar que la libertad sindical como base de la
sindicalizacion es “un derecho complejo, pues su titularidad puede ser individual o colectiva, y
las facultades que otorga a sus titulares pueden ser de organizacion (surgimiento y
configuracion del sujeto colectivo) o de actividad (actuaciones en cumplimiento de sus fines).
Y algunas de estas facultades pueden ejercitarse de manera positiva (afilidndose) o negativa (no
incorporandose o no permaneciendo)”®.

2.3  Derecho de negociacion colectiva
2.3.1 Concepto

La negociacion colectiva fue reconocida como tal en la Declaracion de Principios y
Derechos Fundamentales en el Trabajo de la OIT, adoptada en 1948. Esta declaracion reafirma
los compromisos y obligaciones inherentes a la OIT, entre los cuales se encuentra “la libertad
de asociacion, la libertad sindical y el reconocimiento efectivo del derecho de negociacion
colectiva”.

Asimismo, mediante el articulo 4° del Convenio N°98 de la OIT “Convenio sobre el
derecho de sindicacion y de negociacion colectiva”, se establece lo siguiente: “Deberan
adoptarse medidas adecuadas a las condiciones nacionales, cuando ello sea necesario, para

estimular y fomentar entre los empleadores y las organizaciones de empleadores, por una parte,

4 Villavicencio Rios Alfredo. La libertad sindical en el Peri: Fundamentos ..., 94.



44

y las organizaciones de trabajadores, por otra, el pleno desarrollo y uso de procedimientos de

negociacion voluntaria, con objeto de reglamentar, por medio de contratos colectivos, las

condiciones de empleo”*° (el subrayado es nuestro).

Cabe mencionar que, en nuestro ordenamiento, no existe un concepto propiamente de
negociacion colectiva; sin embargo, podemos remitirnos a la doctrina y los organismos
internacionales para intentar entender su definicion. En ese sentido, el articulo 2 del Convenio
154 de la OIT, sobre negociacion colectiva, sefiala expresamente lo siguiente:

“La expresion negociacion colectiva comprende todas las negociaciones que tienen

lugar entre un empleador, un grupo de empleadores o una organizacion o varias

organizaciones de empleadores, por una parte, y una organizacion o varias
organizaciones de trabajadores, por otra, con el fin de:

a. fijar las condiciones de trabajo y empleo, o

b. regular las relaciones entre empleadores y trabajadores, o

c. regular las relaciones entre empleadores o sus organizaciones y una organizacion o

varias organizaciones de trabajadores, o lograr todos estos fines a la vez”.

En ese sentido, podemos entender a través de la negociacion colectiva, los trabajadores
y empleadores, discuten una serie de demandas propuestas para llegar a la fijaciéon de unas
determinadas condiciones de trabajo. En términos generales, puede ser entendida como el trato
directo entre los representantes de los trabajadores, sindicalizados o no sindicalizados, y un
empleador o grupo de empleadores, quienes se reunen con la finalidad, principalmente, de
arribar a acuerdos sobre la mejora de las condiciones laborales.”!

El maestro Cesar Arese, sefiala también que la negociacion colectiva es el principal

instrumento de la accién sindical’?

, pues el fin principal de la organizacion sindical es convenir
mejores condiciones laborales para sus representados, de lo contrario, su existencia no tendria
razon de ser. Mediante esta herramienta fundamental utilizada para el didlogo social, los
empleadores y trabajadores, a través de las organizaciones formadas para ello, pueden negociar
en igualdad de condiciones y dialogar acerca de sus intereses con la finalidad de convenir

mejores condiciones de trabajo y reglamentar las relaciones entre las partes involucradas,

acuerdos que quedaran plasmados en un convenio colectivo que regulard lo pactado en favor
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Organizacién Internacional del Trabajo, Convenio N°98, 17 de junio de 1948, articulo 4.
Tarazona Pinedo, Manolo y Anali Morillo Villavicencio. Manual de relaciones colectivas de trabajo, (Lima:
Gaceta Juridica, Soluciones Laborales, 2021), 138.

52 Arese, Cesar. Derecho de negociacién colectiva, (Santa Fe: Rubinzal-Culzoni, 2008), 21.
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de un determinado grupo o de la totalidad de trabajadores, segun corresponda, estableciéndose
como vinculante.

La negociacion colectiva estd regulada en nuestro pais a partir del articulo 41° en
adelante, en nuestra actual Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo, la cual establece el
procedimiento correspondiente a través del cual se debe llevar a cabo el ejercicio de este
derecho. Este inicia con la presentacion del pliego de reclamos por parte de los trabajadores, el
mismo que debe contener un proyecto de convencion colectiva.

Este pliego debera ser presentado directamente a la empresa, remitiendo una copia al
Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo. Asimismo, la empresa tiene el deber de
recepcionar el pliego e iniciar de buena fe el proceso de negociacion dentro de los diez (10)
dias calendario de presentado el pliego de reclamos, realizdndose en los plazos acordados entre
las partes, los que pueden incluirse dentro de la jornada laboral o fuera de esta.

2.3.2 Principios reguladores
a. Negociacion libre y voluntaria

Por este principio, se establece que la negociacion implica voluntariedad, llevandose a
cabo sin ningun tipo de coaccidn, intimidacidon, amenaza o condicionamiento.

En ese sentido cualquier injerencia por parte de un tercero o la imposicion coercitiva de
negociaciones colectivas, atenta directamente contra este principio, pues anula la voluntariedad
propia de este mecanismo. Por ello, el Estado se encuentra prohibido de imponer sistemas
obligatorios de negociacion o a coaccionar a determinadas organizaciones sindicales a adoptar
acuerdos que vayan en contra de su voluntad. Sin embargo, si goza de la facultad para establecer
limitaciones a las materias negociadas y de establecer mecanismos alternativos de solucion de
conflictos para obtener un resultado que resulte favorable, tales como la conciliacion, mediacion
y arbitraje reguladas en nuestra legislacion.

Asimismo, dentro de este principio de negociacion libre y voluntaria, nuestro Tribunal
Constitucional ha diferenciado dos aspectos: 1) la libertad para negociar y ii) la libertad para
convenir. Entendida la primera como la libertad de elegir entre acudir o no a negociar y de
negociar con una o con otra organizacion sindical; y la segunda como la “libertad para ponerse
o no de acuerdo durante la negociacién”.>®> De esta manera, nos queda claro que la negociacién
colectiva no impone la obligaciéon de negociar o de obtener resultados producto de esa

negociacion, por lo que, tanto empleadores como trabajadores pueden desistirse de negociar,

53 Sentencia del Tribunal Constitucional del Pertl, expediente N°03561-2009-PA/TC, 17 de agosto de 2009, fj
13.
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sin que esto signifique que las empresas no atiendan indiscriminadamente los reclamos de los
trabajadores.
b. Libertad para decidir el nivel de negociacion

Del Convenio N°98 que hace referencia a una negociacioén libre y voluntaria, se
desprende que debe haber voluntad de partes para determinar el nivel de negociacion colectiva.
En ese sentido, solo las partes involucradas pueden decidir el nivel de negociacion, ya sea a
nivel de empresa, de rama de actividad o de gremio. Esta afirmacion excluye a cualquier tercero
o autoridad estatal, la posibilidad de imponer el nivel en el que deben negociar las partes.

Asimismo, una legislacion que fije imperativamente el nivel de negociacion colectiva
seria incompatible no s6lo con el Convenio N°98, sino también con el derecho de negociacion
colectiva reconocido en el articulo 28° de la Constitucion.

Nuestra Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo refuerza este principio, sefialando en
su articulo 45° que “las partes deben decidir de comun acuerdo el nivel en que entablaran la
negociacion colectiva. Cualquier desacuerdo debe ser resuelto a través de los mecanismos de
resolucion de conflictos alternativos™.
¢. Buena fe negocial

Este principio se encuentra recogido por el TUO de nuestra Ley de Relaciones
Colectivas de Trabajo, la que sefiala en su articulo 54°, segundo parrafo, que “las partes estan
obligadas a negociar de buena fe y a abstenerse de toda accion que pueda resultar lesiva a la
contraria (...)".

Implica que las partes deben actuar con buena fe y lealtad, ademas de encontrarse con
toda la predisposicion de poder llegar a acuerdos para que la negociacion colectiva resulte eficaz
y se ponga término al conflicto de trabajo que le dio origen en principio. En palabras de nuestro
Tribunal Constitucional, “es importante que tanto los empleadores como los sindicatos
participen en las negociaciones de buena fe y hagan todo lo posible y necesario para llegar a un
acuerdo razonable y coherente, es decir, que debe buscarse la celebracion de negociaciones
verdaderas, eficientes, eficaces y constructivas”™.

De esta manera, las partes deben poner todo de su parte para facilitar y arribar a la toma
de acuerdos que terminen el proceso de negociacion colectiva con éxito, sin poner trabas o
impedimentos al momento de negociar que hagan imposible arribar a un acuerdo. A modo de

ejemplo, una sefal de buena fe mostrada por las partes seria el acuerdo de hora y fecha para la

reunion, la predisposicion de asistir a la misma, el suministro de toda informacidon importante

5% Sentencia del Tribunal Constitucional del Perti, expediente N°03561-2009-PA/TC, fj 14.
35 Sentencia del Tribunal Constitucional del Perti, expediente N°03561-2009-PA/TC, fj.16.
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solicitada, la buena actitud ante las contrapropuestas de la otra parte, el buen didlogo, la
implementacion de mecanismos que faciliten la negociacion, entre otros de similar naturaleza.

Asimismo, este principio también implica que los acuerdos producto de la toma de
decisiones tomadas en el proceso de negociacion, sean respetados mutuamente y por ser de
cumplimiento obligatorio y, de ser posible, inmediato. Ello debido a que, en un proceso de
negociacion colectiva, las partes asumen un compromiso de respetar lo plasmado en el convenio
colectivo. En ese sentido, “ninguna legislacion puede prever ni permitir que el empleador
modifique unilateralmente el contenido y los compromisos asumidos en los convenios
colectivos previamente pactados, u obligar a negociar nuevamente, pues se afectaria el ejercicio

democrético del derecho de negociacion colectiva™>®

, ya que esos acuerdos han sido tomados
en el marco de una negociacion libre y voluntaria, como caracter esencial de este derecho,
atendiendo Unicamente a la voluntad y necesidades de las partes y teniendo una especial
proteccion que evita cualquier injerencia por parte del Estado o de un tercero.
2.3.3 El convenio colectivo

Puede ser definido como “el producto final de la negociacion colectiva, en la que, luego
de una o varias reuniones de negociacion, las partes intervinientes plasman, de forma escrita,
los acuerdos referentes a las remuneraciones, condiciones de trabajo y otros aspectos laborales
adoptados de forma libre y voluntaria”.>’ Asimismo, el maestro Bueno Magano, lo define como
“el negocio juridico a través del cual los sindicatos y empresarios establecen condiciones de
trabajo (...), como emanacién de un poder auténomo (...) y con efectos generales”.>®

Sin duda alguna, el convenio colectivo se constituye como la médula espinal y el punto
final del proceso de negociacion, por lo que, al referirnos al mismo, nos estamos refiriendo
propiamente a la materializacion, en un documento, de los acuerdos tomados durante el proceso
de negociacion colectiva. En efecto, el convenio colectivo como negocio juridico se caracteriza
por ser un acuerdo de voluntades plasmadas en un dispositivo que pretende crear, regular,
modificar o extinguir derechos y obligaciones, cuyo contenido es juridicamente vinculante para
los participantes, delimitado por las partes y siempre tiene la finalidad de representar una mejora
en su vida laboral. Este producto final, rige durante el periodo que acuerden las partes y

modifica de pleno derecho la relacion de trabajo en los aspectos tratados, tal como lo sefiala el

Articulo 43 inciso a) de nuestro RLCT.

56 Sentencia del Tribunal Constitucional del Peru, expediente N°03561-2009-PA/TC, fj. 17.

57 Tarazona Pinedo, Manolo y Anali Morillo Villavicencio, Manual de relaciones colectivas de trabajo..., 142.

8 Toyama Miyagusuku, Jorge Luis. “El contenido del convenio colectivo de trabajo”, (Lima: IUS ET
VERITAS), 169. Haciendo referencia a Bueno Magano, Octavio, “Direito Coletivo do Trabalho”, (Sao
Paulo: 1990), 135.
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El contenido de este convenio puede normar todo tipo de acuerdo que no se encuentre
limitado por el Estado, agrupando una serie de clausulas y disposiciones pactadas por las partes
negociantes en referencia a las materias laborales tratadas que otorguen mejores condiciones a
los trabajadores. Tal como senala la OIT, las condiciones de trabajo plasmadas en el convenio
colectivo, deben entenderse como cualquier clausula que busque mejorar la condicion de vida
de los trabajadores
2.4  Derecho de huelga
2.4.1 Concepto

Nuestra Corte Interamericana de Derechos Humanos, ha sefialado que el derecho de
huelga es uno de los “derechos fundamentales de los trabajadores, y de sus organizaciones, pues
constituye un medio legitimo de defensa de sus intereses econdmicos, sociales y
profesionales.*®”.

El derecho fundamental a la huelga esta amparado por la OIT, que, aunque no lo ha
consignado expresamente, ha reconocido su condiciéon de derecho fundamental al emanar
directamente de la libertad sindical, sefialando que ““el derecho de huelga es uno de los medios
esenciales a disposicion de los trabajadores y sus organizaciones para promover y defender sus
intereses econdmicos y sociales, es decir, no sélo los relativos al logro de mejores condiciones
de trabajo y satisfaccion de las reivindicaciones colectivas de origen profesional, sino también
los relacionados con la busqueda de soluciones para los problemas de politica econdmica y

60 se trata de una clara

social o de indole laboral que atafien directamente a los trabajadores
manifestacion del poder de accion que tienen los trabajadores conjuntamente con sus
organizaciones sindicales para que sus derechos e intereses sean escuchados y amparados por
el empleador, realizando una interrupcion temporal del trabajo voluntaria.

La doctrina también ha intentado definir a la huelga a través de dos corrientes claras,
por un lado la concepcion estatica que concibe a la huelga como la paralizacion continua y total
de la prestacion del servicio con el consiguiente abandono del centro de trabajo y; por otro lado,
la concepcion dinamica implica entender a este mecanismo como una alteracion o perturbacion

en la forma normal de prestar el servicio frente al empleador, con el objeto de satisfacer los

intereses de los trabajadores®!. Sin duda, nuestra legislacion se ha decantado por la denominada

3 Corte Interamericana de Derechos Humanos (CIDH), Opinién consultiva OC-27/21 solicitada por la

Comision Interamericana de Derechos Humanos - Derecho a la libertad sindical, negociaciéon colectiva y
huelga, y su relacion con otros derechos, con perspectiva de género, 2021, fundamento 98, 40.
Organizacion Internacional del Trabajo, “La libertad sindical”, (Ginebra, 1988), 68.

Arévalo Vela Javier. La huelga en el derecho laboral peruano. Revista de Derecho Procesal del Trabajo,
5(5), 15-49. Informacion extraida de: https://revistas.pj.gob.pe/revista/index.php/rdpt/article/view/586
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concepcidn estatica, pues la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo, sefiala en su Articulo 72
expresamente que “huelga es la suspension colectiva del trabajo acordada mayoritariamente y
realizada en forma voluntaria y pacifica por los trabajadores, con abandono del centro de
trabajo”.

De las definiciones expuestas en el presente trabajo, podemos conceptualizar a la
huelga, de manera general, como un derecho de ejercicio colectivo, que implica una suspension
de labores realizada de manera voluntaria y pacifica, con la finalidad de manifestar un
descontento en la relacion laboral. Durante esta interrupcion de labores, la relacion laboral no
se extingue, pero si se limita el poder de direccion del empleador, pues este no tiene manera de
obligar al trabajador a renunciar a su derecho de huelga ni de adoptar medidas disciplinarias en
razon de las ausencias de trabajo motivadas en la materializacion legal de este derecho.

El ejercicio de su derecho de huelga normalmente surge con la finalidad de lograr
mejores condiciones de trabajo como una respuesta ante conflictos que no han logrado ser
resueltos por ninguna de las otras vias establecidas en la legislacion, por lo que se efectiia una
paralizacion de la prestacion de servicios que definitivamente sirve como una especie de presion
al empleador para que atienda sus reclamos. En ese sentido, el maestro Ermida Uriarte sefiala
que “la huelga puede ser un medio de accion sindical, un conflicto colectivo de trabajo o una
forma de solucionar el conflicto®.

A su vez, se considera que puede ser entendido como un derecho mixto, pues, por un
lado, se configura como un derecho de no hacer o negativo, que consiste basicamente en no
trabajar hasta que los intereses de los trabajadores sean realmente escuchados; por otro lado,
también puede entenderse como un derecho de actividad o de hacer, ya que implica tomar
accion por su cuenta, con la finalidad de que sus intereses sean escuchados y se llegue a un
acuerdo que termine con la resolucion positiva del conflicto.

Finalmente, debemos tener en cuenta que el derecho de huelga no es un derecho
absoluto, sino limitado por el respeto a los deméas derechos, debiendo efectivizarse priorizando
siempre la armonia entre estos. Asimismo, el ejercicio de este derecho debe entenderse como
un ultimo recurso, siempre que previamente se hayan agotado sin éxito todas las vias de

negociacion con el empleador.

62 Ermida Uriarte Oscar. Apuntes sobre la huelga, (Montevideo: Editorial Fundacion de Cultura Universitaria,

1983), 12 - 13.
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2.4.2 Principios bdsicos

El Comité de Libertad Sindical®®, ha recogido todos los principios basicos que giran en

torno de este derecho que se constituye como un medio legitimo de accion con el que cuentan

los trabajadores y sus organizaciones para que sus intereses sean realmente escuchados. A

continuacion, los que consideramos mas relevantes:

1.

Se ha dejado completamente establecido que la huelga es un derecho fundamental del que
gozan los trabajadores y sus organizaciones representativas, el cual debe ejercerse de
manera pacifica para que le alcance la proteccion que la norma internacional le ha
concedido.

Reviste un carécter restrictivo, pues se ha determinado un listado de trabajadores
pertenecientes al sector publico que se encontrarian excluidos de la facultad de gozar de
este derecho (tales como miembros de las fuerzas armadas, funcionarios publicos
representantes del Estado, policias, entre otros). Asimismo, se ha establecido que, si bien
es cierto, este derecho admite ciertas limitaciones, estas no pueden ser de ninguna manera
excesivas o irrazonables.

Se excluye de la proteccion internacional de la que goza este derecho a las huelgas
puramente politicas y a las que sean declaradas como ilegales, pues se ha vinculado el
ejercicio legitimo de este derecho a la finalidad de salvaguardar los intereses econdémicos
y sociales de los trabajadores bajo todos los pardmetros que la ley ofrece.

El legitimo ejercicio del derecho de huelga no debe resultar perjudicial para los
trabajadores, prohibiendo todo tipo de sancidn por el simple hecho de su ejercicio. En esa
linea, es nulo todo despido o cualquier sancion perjudicial impuesta en contra de los
trabajadores y sus dirigentes sindicales por el simple hecho de organizar o participar en una
huelga, siempre que ésta no haya sido declarada ilegal.

No son avalados excesos respecto de este derecho. No se admite el incumplimiento de
requisitos que conlleven a la ilicitud del ejercicio de la huelga o que consistan en actos

delictivos que atenten contra el caracter pacifico que revisten las mismas.

2.4.3 Finalidad

Del sinfin de definiciones existentes del derecho de huelga, todas coinciden en senalar

como su finalidad legitima, la defensa de los intereses sociales, econdmicos y profesionales de

los trabajadores.
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El Comité de Libertad Sindical nos confirma este elemento, al sefialar que “los intereses
profesionales y econdmicos que los trabajadores defienden mediante el derecho de huelga
abarcan no solo la obtencion de mejores condiciones de trabajo o las reivindicaciones colectivas
de orden profesional, sino que engloban también la bisqueda de soluciones a las cuestiones de
politica econémica y social y a los problemas que se plantean en la empresa y que interesan
directamente a los trabajadores™®*. En esa linea de ideas, las organizaciones sindicales deben
poder apoyarse en el mecanismo de la huelga para hacer valer sus posturas respecto de
soluciones a problematicas que emanan de cuestiones econdmicas, sociales, profesionales e
incluso, politicas, siempre y cuando estas signifiquen consecuencias para sus miembros y
trabajadores en general.

En ese sentido, podemos entender que el objeto de una huelga es realizar una
manifestacion a través de la cual los trabajadores puedan cambiar ciertas condiciones para
favorecerlos. Estamos hablando de un medio con el que cuentan los trabajadores que emana de
la posibilidad de los mismos de expresar un descontento con algin aspecto de la relacion
laboral, con la finalidad de que este sea escuchado y resuelto. Sin embargo, no todo tipo de
intencion provenientes sera avalado por este derecho, sino Unicamente aquellos que tengan
caracter socioeconomico o profesional y que inciden directamente sobre algin aspecto de la
relacion laboral.

Finalmente, podemos concluir que la finalidad de la huelga vendria a ser la de defender
y promover, pacifica y voluntariamente, los intereses sociales, econdmicos o profesionales de
los trabajadores, logrando mejores condiciones laborales a través de sus organizaciones
sindicales, garantizando los derechos de las mismas y buscando soluciones frente a
problematicas que generan consecuencias en sus miembros y la generalidad de trabajadores.
Esto, a su vez, significa que cualquier acto de reunion que se realice con la finalidad de intimidar
o amenazar a la contraparte para que esta actlie por intereses individualistas o meramente
politicos, no se encontrara protegida por el contenido de este derecho, siguiendo la misma linea
aquellas huelgas que se realicen mediante la perpetracion de actos vandalicos o delictivos que
puedan atentar contra los derechos de terceras personas.

2.5 Ley de relaciones colectivas de trabajo y sus implicancias respecto del teletrabajo

Al dejarse claro que el Estado promueve, respeta y garantiza el derecho a la libertad
sindical de los trabajadores, se hizo necesario regular el ejercicio de los mismos mediante una

serie de disposiciones que establecieran el modo en que deben llevar a cabo estas relaciones

64 Oficina Internacional del Trabajo, Recopilacién de decisiones del Comité de Libertad Sindical, (Ginebra:

Sexta edicion, 2018) fundamento 758, 146.
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colectivas que existen entre los trabajadores y empleadores, las cuales deben ser pacificas y
primar la buena fe entre partes.

La normativa del sector privado sobre derechos colectivos de los trabajadores en el pais,
es la que conocemos como nuestra actual LRCT, la cual fue publicada en julio del afio 1992,
mediante Decreto Ley N°25593, con el nombre de “Ley que regula las relaciones laborales de
los trabajadores sujetos al régimen de la actividad privada”. Posteriormente, ese mismo afio en
el mes de octubre fue publicado mediante Decreto Supremo 011-92-TR, el Reglamento de la
Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo, o RLRCT en adelante, el cual precisaba los aspectos
contenidos en la ley, sufriendo la modificacion de algunos de sus articulos en el afio 2022,
mediante Decreto Supremo N°014-2022-TR; la finalidad primordial de esta ley vendria a ser
regular las relaciones colectivas surgidas entre trabajadores que mantienen intereses comunes
en el pais.

Indudablemente, el contexto en el que tal normativa se publico era uno muy diferente al
que vivimos en la actualidad, por lo que su redaccion estaba orientada principalmente a una
forma de trabajo que tradicionalmente siempre ha priorizado la presencialidad respecto de otras
modalidades de trabajo, por lo que los procedimientos y disposiciones dictados en aquel
momento fueron pensados para normar el ejercicio de los derechos colectivos de los
trabajadores que laboraban en contacto directo entre ellos y con una asistencia continua al
centro de trabajo. En aquellos tiempos, no resultaba muy comun el pensar en la existencia de
trabajadores que pudieran prestar servicios con lejania del centro de trabajo y mucho menos,
que esta modalidad llegara a tomar forma de tal manera que hiciera necesaria la existencia de
una regulacion propia, pues para muchos empleadores el laborar fuera del centro de trabajo
implicaba un desgaste y una pérdida de subordinacion en la relacion laboral, llevando a la
instauracion de un fuerte arraigo a la presencialidad en nuestros legisladores.

Nuestra LRCT ha sido redactada para su aplicacion en un contexto completamente
distinto, en el cual la virtualidad o el trabajo a distancia eran practicamente impensables y los
conceptos que se manejaban eran otros, por lo que algunos de sus acépites pueden suponer un
conflicto al momento de intentar realizar una interpretacion armoniosa en la materializacion del
ejercicio de los derechos colectivos de los teletrabajadores. En ese sentido, al estar pensada para
la presencialidad, la LRCT recoge disposiciones que podrian parecer de dificil aplicacion para
los teletrabajadores, pues colisionarian con las caracteristicas que hacen especial esta
modalidad de trabajo, es decir, el teletrabajo implica laborar a distancia del centro de trabajo,
por lo que la mayoria de procedimientos regulados en la LRCT podrian parecer imposibles de

materializar sin que estos impliquen la presencia fisica del teletrabajador en la empresa.
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Sin embargo, si exigimos al teletrabajador presentarse en las instalaciones de la
empresa, esto implicaria una serie de conflictos y dificultades innecesarias para el mismo, lo
que podria llevar a que, en lugar de ejercer sus derechos colectivos de una manera satisfactoria
y positiva, prefiera no ejercerlos para evitarse toda esa serie de complicaciones. Por ejemplo, si
nos encontramos frente a un teletrabajo total, el trasladarse al centro de trabajo significaria un
gasto adicional no previsto por el teletrabajador, el cual incrementaria de acuerdo a la distancia
que exista entre su ubicacion geografica y las instalaciones de la empresa. Este mismo problema
se presentaria con mayor intensidad frente a teletrabajadores que presten labores en una ciudad
distinta a la de la empresa o, incluso peor, con los teletrabajadores que laboran desde el
extranjero, el gasto en el que tendrian que incurrir seria exorbitante y completamente
innecesario pues la idea es que existan otras vias alternativas a las que el teletrabajador pueda
recurrir para ejercer sus derechos colectivos desde el lugar donde se encuentra. Situacion
distinta se presenta si estamos frente a un teletrabajo parcial, donde una solucién podria ser
designar el ejercicio de esos derechos colectivos en los momentos en que el teletrabajador tenga
que realizar actividad presencial en el centro de trabajo como parte de su jornada laboral. Sin
embargo, esta seria de todas maneras una solucion parcial al problema, pues siempre existira la
posibilidad de que en la empresa haya teletrabajadores que laboren de manera no presencial
todo el tiempo.

Ademas de la pérdida econdmica que podria implicar el trasladarse al centro de trabajo,
también podriamos hablar de una pérdida de tiempo que significaria una reorganizacion total
de las actividades planeadas por el teletrabajador durante el dia o semana. Definitivamente le
tomaria mucho mas tiempo movilizarse hasta las instalaciones de la empresa que prender su
ordenador para comunicarse a través de las plataformas digitales que tiene a su disposicion,
situacion que vuelve a incrementar su magnitud dependiendo de la distancia real entre el
teletrabajador y el centro de trabajado. Esto podria significar la utilizacion hasta de un dia entero
de trabajo destinado solo a realizar determinado acto sindical, el cual, asi haya sido fijado con
anticipacion, supone la interrupcion de las labores del teletrabajador por mas tiempo del que
deberia, cuando podria aprovechar mejor su tiempo y maximizar la efectividad de su trabajo si
no tuviera que moverse de donde se encuentre.

Ahora, concretamente en el mismo cuerpo de la LRCT, podemos identificar ciertas
disposiciones que estan redactadas de tal forma que podrian significar un problema al momento
en que los teletrabajadores quieran ejercer sus derechos colectivos, pues estos conflictos
provienen del desarrollo natural de los procesos establecidos pensados para ser desarrollados

de manera presencial en el centro de trabajo. Es asi que, en el apartado a continuacién, se
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intentara plasmar los principales problemas encontrados en nuestra legislacion, respecto de la

materializacion de los derechos de sindicacion, negociacion colectiva y huelga por parte de los

teletrabajadores.

2.5.1 Principales problemas relacionados con el derecho de sindicacion de los
teletrabajadores

Nuestra LRCT reconoce y garantiza a los trabajadores, sin distincion alguna, los
derechos de: “1) constituir las organizaciones sindicales que estimen convenientes, ii) afiliarse
a ellas libremente, iii) desarrollar actividad sindical para la defensa y promocion de sus intereses
econdmicos y sociales”. Asimismo, sefiala que la afiliacion o desafiliacion a cualquier tipo de
organizacion sindical debe ser libre y voluntaria; y prohibe que, tanto el Estado como los
empleadores, realicen cualquier tipo de acto que pueda menoscabar o restringir este derecho,
otorgandole un nivel de proteccion superior al derecho de sindicacion.

Aunado a ello, el articulo 4° del RLRCT precisa que todos los trabajadores, sin
distincion, tienen derecho a ejercer su actividad sindical. En ese sentido, como ya hemos
sefialado los teletrabajadores al ser justamente trabajadores, cuentan con la potestad de
constituir las organizaciones sindicales que consideren convenientes o afiliarse a las mismas
para la representacion de sus intereses comunes, pues ostentan los mismos derechos colectivos
que cualquier trabajador que labore de manera presencial.

2.5.1.1 Asamblea general y derecho a voto. Nuestra LRCT sefiala que la asamblea
general es el érgano maximo del sindicato, a través del cual se toman decisiones importantes
referentes a la eleccion de la junta directiva, modificacion de estatutos, a la enajenacion directa
o indirecta de bienes del patrimonio sindical o cualquier otra que esté establecida legalmente o
conste en el estatuto. Asimismo, se establece que, en sindicatos de empresa, la asamblea general
estard compuesta directamente por sus miembros, mientras que en los demas, asi como en los
que cuenten con miembros que laboran en localidades distintas, podrd conformarse por
delegados que cuenten con poder de decision.

Durante todo el acépite relacionado a los sindicatos, tanto la ley como su reglamento
hacen referencia varias veces a la realizacion de estas asambleas generales, como, por ejemplo,
la regulada en el articulo 16° de la LRCT que sefiala la realizacion de la asamblea general
destinada a la constitucion del sindicato, siendo esta en la que, ademads, se aprobara el estatuto
y se elegira a la junta directiva de la organizacion. Esta, sin duda, es la asamblea mas importante
pues es la que justamente le da vida al sindicato, sin ella y sin el nimero minimo de afiliados

que establece la ley, no podria realizarse su constitucion.
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En ese sentido, consideramos que la realizacion de la asamblea general de constitucion
o de cualquier otra en la que se tomen acuerdos relevantes para la organizacion sindical, podria
representar un problema en la medida en que la norma no prevé ningin medio especial o
alternativo para realizarlas, entendiéndose que estas deben ser realizadas siempre de manera
completamente presencial, dificultando la participacion de los teletrabajadores en la
constitucion de sindicatos, pues estos tendrian obligatoriamente que apersonarse al centro de
trabajo para poder participar en ellas, lo cual podria tornarse bastante tedioso teniendo en cuenta
que la norma permite que los teletrabajadores elijan el lugar desde donde prestan servicios, el
que puede ser en una ciudad distinta a donde se encuentra el centro de trabajo e incluso, desde
el extranjero. Asimismo, representaria un problema en cuanto a su derecho a voto se refiere,
pues al no haberse establecido un mecanismo que les facilite participar en estas reuniones, los
teletrabajadores no podrian hacer parte de la toma de estos acuerdos importantes para la
organizacion sindical, limitando su posibilidad de tener voz a la hora de tomar decisiones,
teniendo que acatar lo que sefiale la mayoria sin siquiera haber tenido la oportunidad de
pertenecer o no a esa mayoria.

Sin perjuicio de ello, lo mas preocupante seria que los teletrabajadores vean tanta
dificultad para materializar su participaciéon que decidan no asistir a una asamblea general de
constitucion o peor aun, que no tengan la posibilidad de hacerlo debido a la distancia. Esto
implicaria que su nombre no esté consignado en la némina y el acta de asamblea no cuente con
su firma, lo que no les permitiria participar en la constitucion de alguna de estas organizaciones
sindicales afectando su derecho fundamental a constituir y/o afiliarse a algtin sindicato.

2.5.1.2 Formalidad de firma en el acta de asamblea. En relacién con el punto
anterior, el articulo 21° del RLRCT establece las condiciones para la constitucion de un
sindicato y las formalidades con las que debe contar la solicitud presentada antes la Autoridad
Administrativa de Trabajo con la finalidad de inscribirse en el registro sindical y obtener
personalidad gremial. Entre estas formalidades, sefialada en su acapite a) que debera adjuntarse
copia del acta de asamblea general de constitucion debidamente firmada por los participantes.

En este caso, la norma nuevamente no prevé algiin mecanismo alternativo, sino que
unicamente requiere que el acta se encuentre firmada por los participantes, lo cual reviste
especial dificultad si nos encontramos frente a teletrabajadores que no pueden asistir de manera
presencial a la asamblea de constitucion del sindicato. Nuevamente aqui, entra a tallar el
problema de que, si la asamblea general se realiza completamente de manera presencial, el
teletrabajador ademas de no poder participar no podria firmar el acta de asamblea de

constitucion, pues la norma no ha regulado otro medio alternativo que pueda utilizarse en estos
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casos. Simplemente, no podria participar, por lo que consecuentemente no podria firmar como
afiliado lo que nos llevaria a un impedimento para constituir o ser parte del sindicato.

El mismo problema se suscita cuando el RLRCT sefiala en su articulo 26°-A y 26°-C,
referentes tanto para la inscripcion de la modificacion de los estatutos como para la inscripcion
de designacion y de los cambios de integrantes de la junta directiva, un requisito formal que el
acta de asamblea conste con firma de los participantes a dicho evento. De igual forma, afecta a
la misma organizaciéon porque dificulta a los empleadores la recoleccion de las cuotas
sindicales, al establecer en el articulo 16-A° que el sindicato debe presentar la autorizacion de
descuento de la cuota sindical debidamente firmada por cada uno de los trabajadores, pues el
articulo no prevé la utilizacion de la firma electronico o digital, lo que pondria dificultar el
inicio de los descuentos al encontrarnos con teletrabajadores que simplemente, no pueden
apersonarse a firmar por la distancia misma de su ubicacion.

2.5.1.3 Adscripcion a un centro de trabajo y constitucion de seccion sindical. Otro
de los problemas mas evidentes en torno a los sindicatos, es el que se suscita de la redaccion
del articulo 9° del RLRCT, el cual senala expresamente que “Tratdndose de organizaciones
sindicales de empresa, cuando ésta cuente con mas de un centro de trabajo; de organizaciones
sindicales de rama de actividad o gremio; o de cualquier otra organizacion sindical de ambito
supraempresarial; o de organizaciones de alcance local, regional o nacional; los/as

trabajadores/as afiliados podran constituir una seccién sindical en el centro de trabajo en el que

laboren, la que ejercera su representacion en el ambito que corresponda” (el subrayado es
nuestro).

En estos casos, la norma hace referencia a la pertenencia a un centro de trabajo para que
el trabajador participe en la formacion de una seccion sindical. Ello nos lleva a la siguiente
interrogante ;a qué centro de trabajo pertenece el teletrabajador? Es decir, si la empresa cuenta
con varios centros de trabajo o se trata de sindicatos de rama de actividad, la norma del
teletrabajo no ha establecido ningtn criterio que nos sefiale cuél de ellos debe considerarse
como su centro de trabajo para poder constituir dicha seccion sindical, es mas, la definicion del
teletrabajo hace hincapié en la prestacion sin presencia fisica del teletrabajador en el centro de
trabajo, por lo que se entiende que el lugar donde presta el servicio es distinto al centro de
trabajo al que deberia estar adscripto.

Coincidimos con Thibault, al sefialar que uno de los problemas principales que se suscita
con respecto de los teletrabajadores es “la adscripcion de los mismos a un centro de trabajo para
fijar el nimero de miembros de los sindicatos, y concretar —por ejemplo- en qué centros podran

ejercer sus derechos de participacion politica sindical, es decir, a elegir y ser elegidos™. De esta
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manera, se genera un conflicto al momento de establecer bajo qué criterio podemos considerar
que tal teletrabajador corresponde a tal centro de trabajo, sobre todo si contamos con la
peculiaridad de que en el teletrabajo total los teletrabajadores nunca se apersonan a un centro
de trabajo, por lo que puede contratarseles sin necesidad de sefalar expresamente su pertenencia
a alguno de ellos.

En ese sentido, interpretar el concepto de centro de trabajo como una infraestructura que
responde unicamente a un lugar fisico, generaria el problema de dejar en el limbo la pertenencia
de un teletrabajador a cierto centro de trabajo, pues este no asiste a ninguno de ellos y tiene la
posibilidad de realizar sus labores en un lugar completamente distinto e incluso, lejano.

2.5.1.4 Derecho a elegir y ser elegidos. Como ya se menciond anteriormente, todos
los trabajadores sin distincion tienen derecho a constituir y/o afiliarse a una organizacion
sindical que ejerza su representacion en materia colectiva. Negarle este derecho a cualquier
trabajador significaria una indudable afectacion a su derecho a la libertad sindical, por lo que
las disposiciones previstas deben lograr que todos los trabajadores ejerzan estos derechos sin
problema alguno.

La norma establece una serie de disposiciones que contienen unos derechos implicitos
de los que gozan los trabajadores respecto a su ejercicio sindical, tales como convertirse en
parte de la Junta Directiva, en delegado representativo u ostentar un cargo dentro de la
organizacion sindical como secretario adjunto, general, de defensa u organizacion que se
encuentre reconocido como dirigente sindical, asi como elegir a quienes ostentaran estos cargos.
Asimismo, tienen derecho a que en virtud de dichos cargos se les otorguen los permisos
sindicales correspondientes y les alcance la proteccion del fuero sindical establecida por la
norma en ese contexto.

Todos los trabajadores por igual deberian poder elegir y ser elegidos para ocupar estos
puestos dentro de la organizacion sindical. No obstante, si se genera un problema si nos
referimos a los derechos de participacion sindical del que gozan los teletrabajadores, y a la
realizacion de asambleas netamente presenciales, pues este supuesto complica el ejercicio de
su derecho su voto para elegir a sus representantes y postularse como tal para ser elegidos. A
lo que se le suma el problema de adscripcion al centro de trabajo, pues de no tenerlo
previamente establecido no tendrian una idea de en qué centro de trabajo es que deberian ejercer
su candidatura.

Es asi que, la falta de criterio para adscribirlos a un centro de trabajo y la falta de
regulacion que facilite la realizacion de asambleas generales que sean accesibles para los

teletrabajadores, limita consecuentemente su derecho a elegir a las personas que ostentaran los
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cargos mencionados, como a postularse para ostentar dichos cargos. Al no establecerse un
medio idéneo que haga posible la participacion de los teletrabajadores en las asambleas del
sindicato ni reconocerlos como parte de un centro de trabajo, no podrian, por ejemplo, ostentar
el cargo de dirigente sindical, constituirse como miembros de la comision negociadora, o ser
parte de uno de los dos delegados que ejercen la representacion de la seccion sindical
conformada en cierto centro de trabajo.

Asimismo, si bien no se trata de un problema propiamente de la norma, se puede hacer
mencion de la realizacion de “campatfias electorales” para postularse a estos cargos importantes,
tales como el de dirigente sindical, desde que se establece que estos existen, empieza la
realizacién de una suerte de campana en el sentido de que los trabajadores que deseen ser
elegidos, intentaran convencer al resto de miembros estableciendo una serie de propuestas que
resulten favorables para ellos. En ese sentido, nos resulta también un poco injusto que los
trabajadores comunes que asisten al centro de trabajo tengan la posibilidad de realizar una
campaia que podria resultar mucho més efectiva en cuanto mantienen una interaccion directa
con los demas miembros del sindicato y pueden expresar sus propuestas hasta publicandolas o
exhibiéndolas en la misma empresa; a diferencia del teletrabajador que se encuentra lejos del
centro de trabajo, lo que a todas luces le impide la realizacion de una campafia al mismo nivel
que la de un trabajador comun.

Ambos tipos de trabajadores deben tener las mismas oportunidades para poder
postularse a estos cargos y, asimismo, contar con algliin respaldo normativo que establezca que
se les debe brindar todas las facilidades necesarias a los teletrabajadores para que, por lo menos,
puedan intentar llevar a cabo una campafia efectiva y Optima que tenga resultados positivos
para el teletrabajador.

2.5.2 Conflictos con la participacion en la negociacion colectiva de los trabajadores

Como hemos visto anteriormente, la negociacion colectiva es un instrumento de didlogo
social que se realiza entre las organizaciones sindicales o representantes de los trabajadores,
cuando sea el caso, y sus empleadores, con la finalidad de lograr la mejora de ciertas
condiciones laborales que, de arribarse al acuerdo deseado, quedaran plasmadas en el convenio
colectivo correspondiente.

2.5.2.1 Derecho a elegir y ser elegido para conformar de la comision negadora.
Como la norma establece, “la representacion de los trabajadores en los procesos de negociacion
colectiva sera ejercida por una comision negociadora constituida por no menos de tres (3) ni
mas de doce (12) miembros plenos, cuyo numero se regulara en atencion al ambito de aplicacion

de la convencion y en proporcion al numero de trabajadores comprendidos” (Art. 47 de la
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LRCT). Los nombres de los integrantes de esta comision, deberad constar expresamente en el
pliego de reclamos presentado por el o los sindicatos, ademas de consignarse en el mismo, sus
“facultades expresas de participar en la negociacion y conciliacidn, practicar todos los actos
procesales propios de éstas, suscribir cualquier acuerdo y llegado el caso, la convencion
colectiva de trabajo” (Art. 49 de la LRCT).

En ese sentido, como vimos en el punto anterior, nuevamente nos encontrariamos con
un conflicto respecto del derecho a elegir y ser elegido del teletrabajador, en este punto para su
participacion en el procedimiento de negociacion colectiva. Esto porque si las reuniones de
negociaciéon son realizadas de manera presencial, se les quita la posibilidad a los
teletrabajadores de ejercer algun tipo de representacion de los miembros del sindicato en este
procedimiento, pues sera practicamente imposible que se les considere para ser parte de la
comision negociadora que participard directamente en estas reuniones de trato directo con el
empleador o quien lo represente, ya que como teletrabajadores podrian no encontrarse con la
disponibilidad completa de asistir presencialmente al lugar donde se llevan a cabo dichas
reuniones.

Esta situacion podria ser considerada hasta discriminatoria, en el sentido de que los
teletrabajadores deberian tener las mismas oportunidades que los trabajadores comunes de ser
miembros de la comision negociadora que es quien trata directamente con el empleador y,
aunque, expresamente no se encuentra establecida ninguna disposicidon negativa que sefiale que
los teletrabajadores no pueden ser parte de la comision negociadora, es claro que si el
procedimiento es llevado de esa manera indirectamente se dificulta el derecho de los
teletrabajadores a ser elegidos para formar parte de ella, justamente por las condiciones en que
se desarrolla el procedimiento de negociacion colectiva. Es decir, si se pactan unicamente
reuniones presenciales para negociar, en las cuales es necesario que los miembros de la
comision negociadora se encuentren presentes, el teletrabajador no se encontraria apto para este
cargo atendiendo a la caracteristica de lejania del centro de trabajo que es propia de su
prestacion de servicios. Asimismo, se encontrarian impedidos de alcanzar el nivel de proteccion
que se les otorga a los trabajadores miembros de la comision, solo por el hecho de serlo.

2.5.2.2 Formulacion del pliego de reclamos y asistencia a las reuniones propias
del proceso de negociacion colectiva. El proceso de negociacion colectiva regulado por
nuestra normativa, en lineas generales, se inicia con la presentacion del pliego de reclamos por
parte de los trabajadores, el cual debe contener un proyecto de convencion colectiva. Este
debera ser presentado directamente a la empresa, remitiendo una copia al Ministerio de Trabajo

y promocion del empleo.
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Nuestra legislacion también ha previsto unos medios alternativos de solucion de conflictos
durante el proceso de negociacion colectiva, en caso la negociacion directa no resulte del todo
exitosa y persista un desacuerdo entre las partes sobre las materias a tratar, pudiendo las partes
acudir a las vias de conciliacion, mediacién o arbitraje-voluntario o potestativo-, siendo el
arbitraje un mecanismo que puede darse optativamente a la huelga.

Segun nuestra LRCT (articulos 57, 58 59, 60, 61 y 62), las partes tendran que informar
sobre la terminacion de la negociacion directa, pudiendo solicitar el inicio de un procedimiento
de conciliacion, este también podra ser iniciado de oficio si asi lo considerara necesario la
Autoridad de Trabajo. En esta etapa, el conciliador es un tercero ajeno al conflicto que puede
ser parte del cuerpo técnico de la Autoridad de Trabajo o una persona del ambito privado, en
esta etapa este solo actlia con la finalidad de lograr un acercamiento entre las partes que pueda
desembocar en una solucion del conflicto, pudiendo realizar las reuniones de conciliacion que
resulten necesarias, siempre y cuando, las partes se encuentren dispuestas a asistir, de lo
contrario se tiene por concluida dicha etapa.

Si las partes lo autorizan, durante la etapa de conciliacion, este conciliador podra actuar
como mediador, interviniendo directamente ya en el procedimiento a través de la presentacion
de propuestas de solucion que podran ser aceptados o rechazadas por las partes. Si la mediacion
es autorizada, las partes deberan fijar un plazo o, en su defecto, este tendra un plazo méaximo
de diez (10) dias habiles desde designado para desarrollar su gestion, fecha en la cual, de no
haberse llegado a un acuerdo, debera convocar a las partes a una audiencia para que puedan
formular una ultima propuesta en forma de proyecto de convencion colectiva, recibidas estas
propuestas, el mismo mediador elaborara y presentara una propuesta final de solucién, con la
cual concluird su gestion, sea esta aceptada o no por las partes. Esta propuesta podra ser (i) una
de las propuestas de las partes, (ii) trabajada sobre la base de una de ellas, (iii) construida con
partes de la propuesta de una y de otra de las partes, o (iv) una propuesta final completamente
diferente a las presentadas.®®

En ese contexto, un primer problema que podemos encontrar es el hecho de que los
teletrabajadores no se encuentren en contacto directo con los demads trabajadores o miembros
del sindicato y no puedan asistir a reuniones presenciales organizadas previamente por el
sindicato para discutir varios puntos previos a una negociacion colectiva, esta situacion podria
imposibilitarlos de participar, conocer propuestas o proponer opciones para la formulacion del

pliego de reclamos que va a ser materia de negociacion con la finalidad de lograr una mejora

65 Cadillo Angeles, Carlos. “La mediacion laboral y su impacto en las relaciones colectivas de trabajo en Pert”,

Revista de Derecho THEMIS, No. 75 (2019), 153.
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que pueda favorecerlos también. Esto atendiendo a que la norma no ha previsto ningiin otro
medio a través del cual el sindicato deba dar a conocer cuestiones propias de la organizacion.

Asimismo, la negociacion colectiva comparte el mismo problema que se genera para los
teletrabajadores con las asambleas generales, el hecho de que estas reuniones sean realizadas
de manera tnica o completamente presencial. Un procedimiento de negociacion colectiva
realizado por completo de esta manera implicaria una dificultad en el acceso de los
teletrabajadores que sean parte de la comision negociadora a las reuniones de negociacion que
se lleven a cabo, sobre todo porque la norma faculta a realizarlas cuantas veces las partes crean
convenientes. Lo mencionado anteriormente no implicaria apersonarse a dicho lugar una tnica
vez, sino que deberia hacerse cada vez que sea necesario para intentar resolver el conflicto. De
esta manera, se genera nuevamente el problema de que un teletrabajador muchas veces puede
no encontrarse con la disposicion de moverse del lugar donde se encuentra teletrabajando para
asistir a estas reuniones negociadoras, pues ello implicaria para ellos, como ya hemos
adelantado, una pérdida de dinero, tiempo y una reorganizacion de sus actividades programadas
en la semana. Este problema se repite en la etapa de conciliaciéon y mediacion, pues, como
hemos visto, en la conciliacion se pueden también realizar tantas reuniones como se crea
conveniente y como las partes acepten, mientras que en la mediacion obligatoriamente se realiza
esa ultima audiencia donde las partes presentaran sus propuestas finales, lo que implica la
concurrencia de los miembros de la comision negociadora.

No es sorprendente que estas reuniones se realicen solo de manera presencial, pues
realmente esta es la unica forma conocida por los sindicatos de llevar a cabo el procedimiento
de negociacién colectiva. Sin embargo, esta situacion, en estos tiempos, es realmente
cuestionable y nos deja abierta la siguiente interrogante (COmo podrian asistir los
teletrabajadores miembros de la comision negociadora a las reuniones propias del
procedimiento de negociacion colectiva, si estas se realizan inicamente de manera presencial?
O, peor aun, ;Como podria considerdrseles como posibles miembros de la comision
negociadora si no pueden asistir a dichas reuniones?

2.5.2.3 Convenio colectivo comun o especifico. El convenio colectivo es el acuerdo
producto de una negociacion colectiva que es celebrado entre empleadores u organizaciones de
empleadores y organizaciones sindicales o, a falta de estas, representantes de los trabajadores
interesados, expresamente elegidos y autorizados. Este se encuentra “destinado a regular las
remuneraciones, condiciones de trabajo y productividad, entre otros aspectos que inciden en la
relacion laboral y tiene fuerza vinculante para las partes adoptantes, es decir, obliga a las

personas en cuyo nombre se celebrd y a quienes les sea aplicable, asi como a los trabajadores



62

que se incorporen con posterioridad a las empresas comprendidas en la misma, con excepcion
de quienes ocupan puestos de direccion o desempefian cargos de confianza”.®

Segln nuestra normativa, esta convencion colectiva tendré aplicacion dentro del ambito
acordado por las partes, el mismo que puede ser “i) de empresa, aplicable a todos los
trabajadores de una empresa, categoria, seccion o establecimiento de la misma, ii) de rama de
actividad, cuando aplica para todos los trabajadores de una misma actividad econémica o de
una parte de ella y iii) de gremio, cuando se aplique a todos los trabajadores que desempefien
una misma profesion, oficio o especialidad en distintas empresas”.®’

En ese contexto, otro problema que viene de la mano de todos los apartados anteriores,
es el hecho de que la imposibilidad de participar en la elaboracion del pliego de reclamos,
significaria que los teletrabajadores no puedan proponer mejoras que les afecten directamente
a ellos dada la especialidad de su modalidad de trabajo, lo que tendria como consecuencia que
no se suscriban convenios colectivos que contengan mejoras especificas o favorables en la
materia. En ese sentido, ya que los teletrabajadores no serdn participes y que la norma no
establece la obligacion a los sindicatos de proponer mejoras aplicables para este tipo de
trabajadores de manera obligatoria, es bastante probable que los convenios colectivos suscritos
unicamente contengan disposiciones orientadas a todos los trabajadores comunes, favoreciendo
solo en lo que resulte aplicable a los teletrabajadores (por ejemplo si se pacta alguna mejora de
sueldo, alguna bonificacion adicional, entre otras mejoras de esa naturaleza).Ello dificulta, por
ejemplo, encontrar un convenio colectivo que sea enteramente o de Unica aplicacion a los
teletrabajadores o que, por lo menos, contenga ciertos pactos especificos para regular aspectos
que incidan directamente sobre esta modalidad especial de prestacion de servicios.

La falta de convenios colectivos en la materia es una situacion que ocurre actualmente
en nuestro pais, situacion distinta a otros paises como Argentina, Espaia, Italia, entre otros, en
los cuales ya las empresas han celebrado diversos convenios colectivos inicamente destinados
a regular las condiciones laborales de los teletrabajadores®®. En nuestra opinion, esto debido a
la falta de informacion y de regulacién que existe en el pais, puntualmente, sobre los derechos
colectivos en el teletrabajo, al no existir en nuestra legislacion un procedimiento claro sobre el
ejercicio de estos derechos por parte de los teletrabajadores, realmente estos no se interesan ni

conocen como ponerlos en practica de manera favorable, lo que conlleva a su no participacion
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en la elaboracion del pliego de reclamos, ni en el proyecto de convencion colectiva y por ende,
a la no existencia estos convenios colectivos que contengan disposiciones en la materia.

En ese contexto, es que nos surge la duda de si las condiciones de trabajo u otros
aspectos que incidan en la relacion laboral con los teletrabajadores deberian ser pactadas
mediante ciertas disposiciones contempladas en un convenio colectivo comun que es el que
aplica a todos los representados por el sindicato en la negociacidon o en uno especifico que
aplique Unicamente para este tipo de trabajadores, duda frente a la cual la normativa tampoco
nos propone ninguna solucion.

2.5.3 Dificultades con el derecho de huelga

2.5.3.1 Concepto de huelga con “abandono del centro de trabajo”. Un problema
fundamental, es el que encontramos al echar un vistazo a lo que la LRCT concibe como
concepto de huelga, sefiala en el articulo 72° que huelga “es la suspension colectiva del trabajo
acordada mayoritariamente y realizada en forma voluntaria y pacifica por los trabajadores, con
abandono del centro de trabajo”.

Como podemos observar, el concepto sefialado por nuestra legislacion incluye
expresamente el término “con abandono del centro de trabajo”. Expresion que se considera el
legislador ha implementado concibiendo al centro de trabajo como aquel lugar fisico de la
empresa del cual el trabajador tiene que salir o retirarse con la finalidad de ya no encontrarse
bajo el dominio del empleador y poder efectivizar su derecho de huelga. Esta idea se
confirmaria con lo establecido en el articulo 81° de la LRCT, al sefialar que “no se encuentran
amparadas modalidades irregulares, tales como paralizacion intempestiva, paralizacion de
zonas o secciones neuralgicas de la empresa, trabajo a desgano, a ritmo lento o a reglamento,
reduccion deliberada del rendimiento o cualquier paralizacion en la que los trabajadores
permanezcan en el centro de trabajo y la obstruccion del ingreso al centro de trabajo”. Esto
quiere decir que es necesaria la existencia de un centro de trabajo fisico, pues de haberlo querido
interpretar de otra manera, el legislador no hubiera establecido estas dos ultimas situaciones
como modalidades irregulares de huelga, en el sentido de que no se puede permanecer u obstruir
el ingreso a un centro de trabajo que materialmente no existe en algin lugar, haciendo
nuevamente referencia indirecta a un centro de trabajo como estructura fisica que responde a
una concepcion totalmente desactualizada del término

La redaccion de estos articulos nos deja ver que para el legislador ha sido importante
enfatizar en ese elemento de localizacién como una condicion del ejercicio del derecho de
huelga de los trabajadores, es decir, pareciera que para el ordenamiento peruano se hace

necesario que los trabajadores tengan un centro de trabajo que puedan abandonar durante la
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realizacion de una huelga, de lo contrario estariamos ante una modalidad irregular de la misma
que no seria legalmente valida.

El teletrabajo, por su parte, al ser una nueva forma de trabajo moderna que se caracteriza
por su flexibilidad, le da la facilidad al teletrabajador de elegir el lugar desde donde va a prestar
servicios por lo que no resulta necesario que este se apersone a alglin centro de trabajo, situacion
que hace materialmente imposible que el teletrabajador cumpla a cabalidad con todas las
caracteristicas que nos impone la definicion recogida en el articulo 72° de la LRCT para poder
ejercer una huelga, puntualmente con la de abandonar el centro de trabajo. Asimismo, cualquier
otra forma de ejecucion de este derecho de huelga tendria que ser considerado como irregular
en nuestro ordenamiento. Esto, a todas luces, implicaria que, en nuestro pais, el teletrabajador
no pueda ejercer libremente su derecho constitucional de huelga, incluso, dejandolo sin
contenido en cuanto a este tipo de trabajadores se refiere.

Sin duda, el concepto plasmado en nuestra LRCT es antiguo y obsoleto, pues fue
establecido en un contexto en el cual no se concebia prestar servicios con lejania del centro de
trabajo, por lo que el legislador optdé por un concepto de huelga tradicional que implica un
traslado de los trabajadores fuera del centro de trabajo. Sin embargo, esto genera un problema
en la modalidad de teletrabajo total, ya que el teletrabajador no asiste a un centro de trabajo
fisico, sino, por el contrario, presta servicios con lejania de €l. Situacion que nos lleva entonces
a realizarnos la siguiente pregunta ;como los teletrabajadores podrian materializar una huelga
si no se encuentran fisicamente en un centro de trabajo que puedan abandonar?

El teletrabajador no se encontraria amparado bajo el ordenamiento peruano para poder
ejercer su derecho de huelga, salvo se apersone a un centro de trabajo y lo “abandone”, situacion
que resulta realmente absurda, pues como ya hemos analizado anteriormente, el centro de
trabajo del teletrabajador no es el mismo que el lugar donde presta servicios, cuando hay un
teletrabajo total, aun cuando podamos interpretar lo que significa centro de trabajo para el
teletrabajador con la finalidad de poder adscribirlo a uno, este no se encuentra trabajando
fisicamente en dicho centro de trabajo sino en el lugar que ha elegido, es mas, si estuviéramos
ante una empresa que funciona Uinicamente de manera online sin un centro de trabajo fisico, no
cabria ni la mas remota posibilidad de cumplir con el “abandono del centro de trabajo” que la
norma ha sefialado para llevar a cabo una huelga valida.

2.5.4 Legalidad de una “huelga irregular” realizada por teletrabajadores

Si nos detenemos a analizar lo sefialado por el articulo 81° de la LRCT que establece

que la norma no ampara modalidades irregulares de huelga, esto significa que una huelga que

no cumpla con las caracteristicas esenciales de la figura regulada por el ordenamiento peruano
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realmente no podria ser considerada como huelga y no se encontraria bajo los alcances de
nuestra LRCT. Aunado a ello, para poder ejercer correctamente ese derecho de huelga, hay que
recordar que la misma tiene que ser declarada procedente y encontrarse dentro de los parametros
de lo considerado como legal por la misma norma.

Es en este punto donde encontramos otro problema. Si nos remitimos al articulo 84° de
la LRCT, se sefiala como una causal de ilegalidad el que se incurra en alguna de las modalidades
irregulares de huelga contenidas en el articulo 81° de la misma norma. En ese sentido, si
estamos frente a un tipo de “huelga” que no cumple con las caracteristicas impuestas por su
definicion, esta vendria a ser considerada como un ejercicio irregular del derecho de huelga y,
por lo tanto, terminaria siendo declarada como ilegal segun lo sefialado en los articulos
precedentes, situacion que tendria como consecuencia directa que la huelga termine de pleno
derecho.

Como ya hemos analizado anteriormente, los teletrabajadores no podrian ser capaces de
ejercer su derecho de huelga en la forma legalmente prevista por el ordenamiento, pues ellos
no pueden abandonar un centro de trabajo al que no asisten. Esto los llevaria a la necesidad de
recurrir a medios alternativos para poder efectivizar este derecho. Sin embargo, si nos cefiimos
a lo que senala expresamente la norma, este medio alternativo que los teletrabajadores decidan
utilizar para llevar adelante el ejercicio de este derecho, seria considerado irregular y por tanto,
ilegal, pues para que una huelga sea considerada legal dentro del ordenamiento peruano, ‘“‘es
necesario que los trabajadores abandonen el centro de trabajo, o asimismo pueda entenderse la
ocurrencia de un desplazamiento de los trabajadores a las afueras del lugar del dominio por

parte del empleador”®

, situacion practicamente imposible de ocurrir cuando estamos frente a
la modalidad de teletrabajo.

Esta situacion, a todas luces, priva completamente al teletrabajador de ejercer
legalmente su derecho constitucional de huelga con todas las garantias que este implica, lo que
nos obliga a repensar los términos utilizados por el legislador en los mencionados articulos, los
mismos que, sin duda, deberian ser modificados con la finalidad de que se encuentren acordes
con las nuevas modalidades de trabajo que existen en la actualidad, sobre todo con la del
teletrabajo que ha sido amparada y regulada por nuestro ordenamiento, reconociéndole los

mismos derechos colectivos que a un trabajador comun, entre los cuales figura el derecho a la

huelga.

8 Ciriaco Bellido, Carlos Ernesto. “La necesidad de repensar el concepto de huelga a partir de la deslocalizacion

de las nuevas formas de trabajo”, (tesis para optar el titulo de magister en Derecho del Trabajo y de la
Seguridad Social, 2021), 71.



Capitulo 3
Derechos colectivos de los teletrabajadores en el Peru: propuesta de solucion

De lo examinado en los capitulos precedentes, podemos responder una de las
interrogantes planteadas al inicio del presente trabajado de investigacion, jexiste una regulacion
adecuada de los derechos colectivos de los teletrabajadores del sector privado en el pais? La
respuesta a todas luces es no.

El teletrabajo es una institucion que esta instaurada hace ya varios afios en nuestro pais,
si bien es cierto, esta cobr6 fuerza a raiz de la coyuntura de aislamiento obligatorio vivida por
la pandemia del Covid 19, lo que obligd a reformar la norma que la regulaba, se trata de una
realidad que existe hace ya un tiempo. Como se adelant6 en el primer capitulo y se analizara
con mayor detalle en el capitulo a desarrollar, es cierto que en una parte de nuestra normativa
se reconoce que los teletrabajadores gozan de los derechos colectivos de sindicacion,
negociacion colectiva y huelga, no obstante, es evidente que existe atin un vacio legal que no
ha podido ser cubierto por el legislador peruano sobre el ejercicio de los mismos. La falta de
regulacion respecto a la forma en como los teletrabajadores pueden materializar los derechos
colectivos, nos obliga a utilizar herramientas juridicas para compatibilizar las disposiciones
establecidas en la materia por nuestra LRCT con esta novedosa y particular modalidad de
prestacion de servicios denominada teletrabajo.

En el presente capitulo, se explorara las normas dictadas en el contexto de la emergencia
sanitaria que obligaron a flexibilizar el ejercicio de los derechos colectivos de todos los
trabajadores llevandolos hacia la virtualidad con ayuda de los medios tecnoldgicos con los que
se contaba en ese momento. Estas nos serviran de guia para plantear una evolucion del ejercicio
de estos derechos que pueda apuntar a la introduccion permanente de las nuevas tecnologias y
plataformas digitales como medios de comunicacion que han logrado revolucionar un sin
nimero de aspectos de nuestras vidas, entre ellos, la forma tradicional de entender las relaciones
laborales.

Posteriormente, en el presente trabajo de investigacion, se presentaran propuestas de
solucién a los problemas derivados de una concepcion tradicional del trabajo de la que esta
dotada nuestra actual LRCT, los mismos que fueron descritos en el capitulo anterior. Se
intentara ofrecer alternativas que hagan viable el ejercicio de los derechos colectivos de los
teletrabajadores del sector privado en el Pert, sin colisionar con las caracteristicas esenciales

de esta novedosa modalidad de prestacion de servicios.
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3.1 Ley N°30036, antigua Ley del Teletrabajo y su reglamento

Haciendo un repaso por la normativa de la materia, el texto de la antigua Ley del
Teletrabajo no hacia referencia expresa a los derechos colectivos de los teletrabajadores,
limitandose a sefialar que estos ultimos gozaban de los mismos derechos y obligaciones que los
trabajadores del régimen de la actividad privada sin dar mayor detalle. No obstante, el
Reglamento de la misma ley, sefialaba lo siguiente:

“Articulo 6.- Derechos y beneficios del teletrabajador

El teletrabajador tiene los mismos derechos y beneficios que los trabajadores que

prestan servicios bajo la modalidad convencional, de acuerdo al régimen al que

pertenezca cada teletrabajador, salvo aquellos vinculados a la asistencia al centro de
trabajo. Entre los derechos que serdn garantizados se encuentran: (...) e) Libertad

sindical, de acuerdo al régimen que resulte aplicable. En ningun caso, la aplicacién o

el cambio de modalidad de prestacion de servicios de un trabajador o servidor civil

a la modalidad de teletrabajo podran afectar el ejercicio de sus derechos

colectivos” (el énfasis es nuestro).

Como puede observarse, el Reglamento de la antigua norma si mencionaba
expresamente el derecho a la libertad sindical de los teletrabajadores, sefialando incluso que el
prestar sus servicios bajo esta modalidad de teletrabajo no podia significar una afectacion al
ejercicio de sus derechos colectivos, reconociendo implicitamente que los teletrabajadores
también gozaban de los derechos de sindicacion, negociacion colectiva y huelga. Sin embargo,
fuera de este escueto reconocimiento, no se sefialaba mas respecto propiamente del ejercicio de
estos derechos, la norma no desarrollaba en ninguno de sus acapites la forma en que los
teletrabajadores debian llevar a cabo sus derechos colectivos.

Como ya habiamos adelantado anteriormente, la Antigua Ley del Teletrabajo presentaba
deficiencias, las cuales se hicieron mas evidentes cuando la pandemia de Covid19 cobr6 fuerza
en nuestro pais, pues es recién en ese momento que el Estado se vio en la necesidad de establecer
una serie de disposiciones que hicieran realmente sostenible el trabajo remoto. Si bien esta
figura no era lo mismo que el teletrabajo, compartia muchas caracteristicas similares, como la
prestacion de servicios con lejania del centro de trabajo realizada a través del uso de medios
tecnologicos, contexto que también trajo consigo el nacimiento de la actual Ley del Teletrabajo.

En ese sentido, al senalar la Antigua Ley del Teletrabajo que los teletrabajadores
gozaban de los mismos derechos colectivos que los trabajadores convencionales, el Estado
debio preocuparse por extender este reglamento y establecer una serie de disposiciones que

garantizaran que, aun con las particularidades derivadas de esta nueva modalidad de prestacion
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de servicios, se velaria por su correcto ejercicio, dandole las pautas necesarias tanto a
empleadores como teletrabajadores para poder llevar a cabo correctamente la materializacion
de estos derechos. Este vacio en la norma, sin duda denota que, pese a existir una norma que
regulaba el teletrabajo en nuestro pais desde el afio 2013, no existia realmente un marco legal
para que los teletrabajadores puedan concretar el ejercicio de estos derechos.

3.2  Ley N°31572, “Ley del Teletrabajo” y su reglamento

Nuestra actual Ley del Teletrabajo, de manera similar que la antigua ley, expone como
premisa principal que el teletrabajador goza de iguales derechos que los trabajadores que
laboran bajo modalidad presencial. Se sefiala expresamente: “6.1 El teletrabajador tiene los
mismos derechos que los establecidos para los trabajadores o servidores civiles que
laboran bajo la modalidad presencial, de acuerdo al tipo de régimen laboral al que pertenezca
cada teletrabajador” (el énfasis es nuestro).

De esta afirmacion, que es bastante similar a la sefialada por la antigua Ley de
Teletrabajo, claramente podemos inferir que se encuentra prohibida cualquier forma de
discriminacioén cuando de los derechos de los teletrabajadores se trate, pues la especialidad de
su prestacion de servicios no podria significar un impedimento para el goce efectivo de estos
derechos, ya que finalmente su naturaleza de trabajador es la misma que la de cualquier otro.
En ese sentido, al hacer referencia a que los teletrabajadores gozan de los “mismos derechos”
que los trabajadores presenciales, es claro que el legislador ha querido referirse tanto a los
propios de su esfera individual como de la colectiva, por lo que si los trabajadores comunes
estan facultados por ley a ejercer sus derechos de sindicalizacidon, negociacion colectiva y
huelga, los teletrabajadores tendrian que tener las mismas facilidades para ejercer estos mismos
derechos sin que se vea menoscabada o desnaturalizada su condicion de teletrabajador y las
caracteristicas especiales que ello implica.

No obstante, ademas de esta inferencia extraida del cuerpo de la propia ley, no existe
referencia en ningln otro de sus acapites respecto del reconocimiento o goce de los derechos
colectivos de los teletrabajadores. La ley no nos dice nada respecto del tratamiento de estos
derechos, simplemente decide obviar su existencia y al parecer, dejarlo a la interpretacion de
empleadores y teletrabajadores. Aun asi, no esta de mas sefialar que, el hecho de que la norma
no desarrolle expresamente el ejercicio de estos derechos, no puede llevarnos a entender bajo
ningin supuesto que los teletrabajadores no son acreedores de ellos, pues esto devendria en
inconstitucional por suponer un atentado a sus derechos fundamentales.

Como complemento de la interpretacion de dicho inciso, es el Reglamento de la Ley del

Teletrabajo, publicado posteriormente mediante Decreto Supremo N°002-2023-TR, el que si
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hace una minima pero expresa referencia en materia de derechos colectivos, sefialando
justamente como contenido del derecho a la igualdad y no discriminacion de los
teletrabajadores, que: “El/la teletrabajador/a tiene los mismos derechos individuales y
colectivos, que los regulados para los/as trabajadores/as y/o servidor/a civil que prestan
servicios de manera presencial, salvo aquellos que sean inherentes a la prestacion bajo dicha
modalidad””® (el énfasis es nuestro).

Con esta premisa, el Reglamento de la Ley del Teletrabajo ha precisado y confirmado
lo sefialado respecto de la interpretacion extensiva realizada del articulo 6 de la Ley del
Teletrabajo en parrafos anteriores. Empero, como ya habiamos mencionado anteriormente, si
bien la norma cumple con reconocer los derechos colectivos de los teletrabajadores, existe aun
un vacio legal respecto de la forma en cémo ejercerlos, ya que si bien no se ha negado ni
prohibido su ejercicio, no se han brindado tampoco los mecanismos, herramientas o
lineamientos necesarios para garantizar que estos derechos colectivos puedan ejercerse
correctamente, dentro de un marco legal que les permita hacerlo sin colisionar con las propias
caracteristicas de esta modalidad. Esto supondria que estos tendrian que ejecutarse de acuerdo
a la norma general en materia de relaciones colectivas de trabajo, la misma que, como ya
analizamos en el capitulo previo, ha sido redactada pensando en el ejercicio de los derechos
colectivos propios de una modalidad presencial de trabajo.

Otro dato importante es que la publicacion de esta nueva Ley del Teletrabajo trajo
consigo también la modificacion del Reglamento de la Ley General de Inspeccion del Trabajo,
estableciendo como una infraccion grave en materia de relaciones laborales: “24.28 No cumplir
con otorgar al/a la teletrabajador/a los mismos beneficios y/o derechos regulados por ley,
reglamento, convenio colectivo o cualquier otra norma que hayan sido establecidos para
los/ las trabajadores/as que laboren bajo la modalidad presencial (...)” (el énfasis es
nuestro). Disposicion de la cual puede inferirse, nuevamente, que los teletrabajadores tienen
derecho a pertenecer a un sindicato o contar con los representantes correspondientes para que
negocien colectivamente en su representacion con la finalidad de mejorar sus condiciones
laborales a través de la suscripcion de un convenio colectivo, por lo que no aplicarles los
beneficios o derechos derivados del mismo, acarrearia una sancidon por parte de la autoridad
administrativa de fiscalizacion. Sin perjuicio de ello, consideramos que la norma falla otra vez,
pues si esta reconociendo estos derechos y su deber es garantizarlos, no basta con sefialar que

se sancionara la inaplicacion de algiin beneficio obtenido por convenio colectivo, sino que ha

70 Articulo 8° de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo referido al derecho de igualdad y no discriminacion

de los teletrabajadores.
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debido consignar expresamente y/o hacer énfasis en que el no respetar el ejercicio de los
derechos colectivos de los teletrabajadores y el no brindarles las herramientas o mecanismos
necesarios para su materializacion calificaria como una infraccion muy grave por atentar contra
su derecho fundamental de libertad sindical, de esta manera los empleadores tendrian
completamente claro que deben facilitar y coadyuvar con la materializacion de estos derechos,
sin poder significar bajo ningiin supuesto una traba o impedimento para ello. De todo lo
expuesto, si bien nos queda claro que los teletrabajadores gozan de los mismos derechos
colectivos que un trabajador que labora de manera convencional, volvemos al problema
principal ;cual es la forma en que los teletrabajadores deben ejercer estos derechos? ;cuales
serian los mecanismos o herramientas que el empleador debe brindarles para facilitar el
ejercicio de sus derechos colectivos? Es claro que la norma no es capaz de responder estas
interrogantes, pues carece de disposiciones que nos lo indique, dejando, a nuestro criterio, un
vacio legal tan importante como el ejercicio mismo de estos derechos.

3.3  Una propuesta de solucion

De lo analizado hasta el momento en el presente trabajo, podemos arribar a tres
conclusiones: 1) no existen disposiciones propias acerca del ejercicio de los derechos colectivos
de los teletrabajadores del sector privado en el Per, ii) su ejercicio debe regirse por la normativa
general en la materia y iii) una interpretacion tradicional de las disposiciones establecidas en la
LRCT significaria la aparicion de una serie de conflictos que colisionarian con las
caracteristicas esenciales del teletrabajo.

En ese sentido, después de analizar en el capitulo anterior el contenido de la LRCT y
haber establecido cuales son los problemas principales a los que nos enfrentamos, es necesario
analizar de qué manera se pueden adaptar estos procedimientos establecidos en nuestra LRCT
de tal manera que resulten compatibles con dicha modalidad de trabajo. Para esta tarea, se cree
conveniente hacer mencidn a una serie de normas y/o disposiciones que han sido dictadas en
los ultimos afios y que podrian significar una luz en el camino para encontrar una solucion
adecuada a este conflicto, pues estas han sido publicadas en un contexto en el cual las
plataformas digitales y medios de la comunicacion han logrado mantener en contacto constante
a trabajadores y empleadores pese a no encontrarse fisicamente en el mismo lugar, situacion
que denota una evolucion en la manera de entender las relaciones laborales, las cuales han ido
introduciendo cada vez mas este elemento tecnologico por las ventajas que es capaz de
ofrecernos.

El andlisis de esta normativa, pondré al descubierto que el legislador peruano ha sido

capaz de establecer normas adecuadas que se alejan del fuerte arraigo de presencialidad con el
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cual siempre han sido interpretadas las disposiciones contenidas en la LRCT con la finalidad
de hacer posible el ejercicio de los derechos colectivos con lejania del centro de trabajo,
aprovechando uso de estas nuevas tecnologias que tienen a su disposicion, situacion que nos
ayudara a reforzar las propuestas de solucion a través de las cuales se considera se puede hacer
efectivo el ejercicio de los derechos colectivos de los teletrabajadores.

3.3.1 Decreto Legislativo N°1499: Ejercicio de la actividad sindical en pandemia

Como todos sabemos, en el ano 2020, se venian atravesando situaciones bastante
complicadas debido a la pandemia por Covidl9 que enfrentaba el mundo, situacion que
claramente no era ajena al pais. Es en ese contexto, que se implement6 el conocido trabajo
remoto con la finalidad de salvaguardar la salud y bienestar de los trabajadores en tanto duraba
el estado de emergencia sanitaria que disponia que todas las personas debian acatar el
aislamiento social obligatorio.

Este trabajo remoto era definido por la norma como “la prestacion de servicios
subordinada que realizara un trabajador que se encontrara fisicamente en su domicilio o en el
lugar de aislamiento domiciliario, utilizando cualquier medio o mecanismo que posibilite
realizar las labores fuera del centro de trabajo, siempre que la naturaleza de las labores lo
permita”’!,

Podemos observar que la definicién de trabajo remoto se asemeja bastante a la del
teletrabajo, con la diferencia de que la naturaleza del primero es la de una medida excepcional
dictada en el marco de la pandemia que tenia su propia regulacion y que estuvo vigente hasta
el 31 de diciembre del afio 2022. Pese a ello, se podria decir que ambas modalidades de
prestacion de servicios comparten las mismas caracteristicas esenciales, tales como la
subordinacion, distancia del centro de trabajo, uso de tecnologias e individualidad, por lo que
para efectos practicos eran realmente bastante similares.

El contexto en el que nos encontrdbamos hizo necesaria una regulacion por parte del
Estado, quien se vio obligado a seguir publicando disposiciones que complementen y
especifiquen los temas correlacionados al trabajo remoto, por lo que el 10 de mayo de 2023, se
publicd el Decreto Legislativo N°1499 que establecia diversas medidas para garantizar y
fiscalizar la proteccion de los derechos socio laborales de los/as trabajadores/as en el marco de
la Emergencia Sanitaria por el Covid19.

Dentro del cuerpo de dicha norma, se regulaba en el Capitulo II una serie de medidas

que facilitaban las comunicaciones y gestiones propias de las relaciones individuales y

7t Articulo 16° del Decreto de Urgencia N° 026-2020 que establecia diversas medidas excepcionales y

temporales para prevenir la propagacion del coronavirus en el territorio nacional.
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colectivas de trabajo, entre ellas, establecia en su articulo 3, facilidades para la realizacion de
la actividad sindical. Estas facilidades consistian resumidamente en permitir a los trabajadores
la utilizacion de tecnologias de la informacién y comunicacion, como “grabacion de audio y
video, correo electronico, mensajeria instantanea, entre otros”, para que puedan realizar “actos
propios de la actividad sindical tales como la modificacion de estatutos y la designacion y
cambio de los integrantes de la junta directiva, la eleccion de delegados y la constitucion de
organizaciones sindicales”, entre otros supuestos previstos por la norma. Asimismo, en el
segundo inciso del articulo se establecia que el secretario general o quien se encuentre facultado
segun el estatuto de la organizacion sindical podia emitir una declaracion jurada para
reemplazar el acta que recoge la realizacion de cualquier acto sindical que deba ser comunicada
a la Autoridad de Trabajo, con la tinica formalidad de que en dicha declaracion debe constar
los nombres, apellidos y numero de documento de identidad de los participantes, asi como la
decision adoptada.

Aunado a ello, el articulo 4 hacia referencia expresa al modo de realizar las
comunicaciones entre organizaciones sindicales y empleadores cuando se trate de actos
sindicales “como la comunicacion de la némina de junta directiva y los cambios que en ella se
produzcan, la comunicacion de la renuncia o expulsion de miembros del sindicato, la solicitud
de retencion de las cuotas sindicales, la presentacion del pliego para el inicio de la negociacion
colectiva y la comunicacion de servicios minimos en caso de huelga”, entre otros, cuando estos
no pudieran realizarse de manera presencial, facultando a las partes al uso de correo electronico
o cualquier otro medio de comunicacion digital acordado, con la condicion de que mediante
estos se garantice la constancia de emision de la comunicacion y permita el acceso razonable y
adecuado del destinatario. Las partes debian comunicar entre ellas el medio digital o correo
electronico elegido, siendo completamente responsables de mantenerlo operativo y en
funcionamiento todo el tiempo.

Si bien, estos articulos de la norma hacen referencia expresa a una serie de actos
sindicales, de la revision de exposicion de motivos de la misma, podemos entender que esta
lista no es taxativa, sino que, comprende también otros supuestos previstos en el TUO de la
LRCT, tales como la afiliacion o desafiliacion a organizaciones sindicales de grado superior, el
acuerdo de enajenacion de bienes del patrimonio sindical, entre otras atribuciones de la

asamblea general, la decision de la expulsion de miembros del sindicato, designacion de
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dirigentes que firman el pliego de reclamos, la aprobacion de la decision de huelga’, entre otros
actos de ejercicio sindical que se puedan adaptar al uso de estas medidas de facilitacion.

En ese sentido, estas disposiciones, indudablemente, fueron dictadas con la finalidad de
simplificar y volver mas accesibles todos los procedimientos establecidos en la LRCT respecto
al derecho de sindicacion, pues mediante estas medidas dispuestas, lo que se queria, de algin
modo, era solucionar el conflicto que suponia que nuestra LRCT regulara procedimientos
presenciales para la realizacion de actos sindicales en un contexto de aislamiento social
obligatorio, donde las personas no podian interactuar fisicamente entre si, planteando estas
alternativas que ayudaban a evitar la utilizacion de los medios fisicos tradicionales.

Lo relevante para efectos de este trabajo, es entender como es que esta situacion hizo
necesaria una intervencion del Estado, obligdndolo a legislar y establecer facilidades para
salvaguardar el ejercicio de la actividad sindical de los trabajadores en un contexto en el que la
mayoria de las personas laboraba en la modalidad de trabajo remoto. En ese sentido, si bien no
es posible equiparar esa necesidad urgente e inminente y ocasionada por la pandemia, de decirle
a los trabajadores como ejercer sus derechos colectivos a distancia con la necesidad actual de
regular el ejercicio de estos mismos derechos colectivos para los teletrabajadores, lo establecido
en el Decreto Legislativo N°1499, si puede hacernos ver que ya hay un antecedente de
disposiciones que han sido capaces de adaptar lo establecido en nuestra LRCT al uso de medios
tecnologicos que les permita a los trabajadores la realizacion de actos sindicales desde donde
se encuentren, descartando el uso de la presencialidad y facilitando las comunicaciones entre la
organizacion sindical, sus miembros y los empleadores.

Lo mencionado anteriormente, nos regresa al problema principal de este trabajo. El
trabajo remoto y el teletrabajo son modalidades de prestacion de servicio que comparten las
mismas caracteristicas esenciales y con lo dispuesto en el Decreto Legislativo N°1499, se ha
comprobado que el legislador sabe que las nuevas tecnologias ya han sido capaces de sustituir
el elemento tradicional de presencialidad que se desprende de nuestra actual LRCT. Es por ello
que nos planteamos la interrogante de ;por qué hasta el dia de hoy, en nuestro ordenamiento,
no se ha establecido una regulacion que establezca un marco legal adecuado y contenga los
lineamientos necesarios para que los teletrabajadores puedan ejercer plenamente sus derechos
colectivos?

Sin duda, se considera que esta norma dictada en la pandemia resulta realmente

compatible con las caracteristicas propias del teletrabajo, por lo que debe entenderse como un

2 Exposicién de motivos del Decreto Legislativo N°1499, ver pagina 4.
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antecedente para que los legisladores puedan mirar atras y ver una luz en el camino de la futura
regulacion que se debe establecer respecto del ejercicio de los derechos colectivos de los
teletrabajadores; entendiendo que, al tratarse de medidas temporales de caracter excepcional,
los lineamientos establecidos a través del Decreto Legislativo N°1499 no han logrado abarcar
la totalidad de estos derechos de manera expresa. No obstante, al ya no estar presente ese
caracter urgentisimo incoado por la pandemia, los legisladores cuentan con un poco mas tiempo
y tranquilidad para pensar en disposiciones mas especificas que resulten efectivas y permitan a
los teletrabajadores ejercer satisfactoriamente la totalidad de sus derechos colectivos, a
distancia y a través del uso de medios tecnologicos. Ello no significa que deban pasar afios sin
actuar, pues eso dejaria desprotegido el ejercicio de los derechos colectivos de los
teletrabajadores por mucho mas tiempo.

3.3.2 Decreto de Urgencia N°100-200 y Ley N°31194: Juntas generales de accionistas y

asambleas virtuales ;equiparables a la asamblea general del sindicato?

Continuando con el contexto de emergencia sanitaria en el que viviamos, se mantenian
restringidos ciertos derechos, entre ellos, el derecho a la libertad de reunion, por lo que se hacia
practicamente imposible para las personas juridicas la realizacion de cualquier tipo de sesion
empresarial, las que, hasta el momento, habian sido siempre presenciales.

En ese contexto, era necesario establecer una solucion que hiciera posible la realizacion
de dichas sesiones con la finalidad de no paralizar o entorpecer la operatividad de las personas
juridicas, razon por la cual se realizo la publicacion del Decreto de Urgencia N°100-2020 de
fecha 07 agosto del afio 2020, a través del cual se establecian medidas para la convocatoria y
realizacion de juntas de accionistas y asambleas no presenciales o virtuales, haciendo uso de
medios tecnologicos o telematicos y de comunicaciones o de naturaleza similar que garanticen
la autenticidad del acuerdo. Segun dicha normativa, se autorizaba a las sociedades,
asociaciones, fundaciones o comités u otras personas juridicas privadas a convocar y realizar
juntas generales de accionistas y/o asamblea general, de manera no presencial (virtual) aun
cuando los estatutos de las mencionadas entidades no lo contemplaran.

Segun el texto de este Decreto de Urgencia, estas medidas tenian vigencia hasta el 31
de diciembre de ese mismo afio, sin embargo, fueron prorrogadas por otro Decreto de Urgencia
N°146-2020 hasta por noventa dias habiles de culminada la vigencia del Estado de Emergencia
Nacional. Asimismo, dicho decreto sefialaba en su exposiciéon de motivos que con la finalidad
de “asegurar la continuidad de la operatividad empresarial en un entorno econémico — sanitario
que impone condiciones de distanciamiento social y retos de activacion, se hacia necesario

garantizar la continuidad de la celebracion de juntas generales o especiales de accionistas y/o
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asamblea general, posibilitando la realizacion de sesiones virtuales atendiendo al contexto en

el cual nos encontrabamos viviendo”.”

Las reuniones de manera virtual en el contexto de pandemia, puso al descubierto que la
posibilidad de sesionar y tomar acuerdos importantes utilizando las tecnologias y plataformas
digitales que tenian a su disposicion era posible, representando incluso una ventaja para los
socios y/o asistentes quienes podian hacerse presentes desde el lugar en el que se encontraran
sin tener que apersonarse a un lugar en especifico.

Es asi que, el 14 de mayo del afio 2021, finalmente se opt6 por publicar la Ley N°31194
— “Ley que modifica el articulo 21-A de la Ley N° 26887, Ley General de Sociedades, a fin de
regular las sesiones no presenciales y el ejercicio de los derechos de voz y voto no presenciales
en las sociedades y dicta otras disposiciones”, la cual derogaba los decretos antes mencionados,
pero volvia permanente una realidad que ya era inminente. Mediante este instrumento
normativo, se realizaba concretamente una modificacion al propio texto de la Ley General de
Sociedades con la finalidad de establecer como una disposicién permanente que los 6rganos de
las sociedades tengan la posibilidad de realizar sesiones no presenciales a través de medios
electronicos u otros de naturaleza similar, las mismas que tendrén igual valor que una sesion
realizada de manera presencial, disponiéndose que deberd garantizarse la identificacion,
comunicacion, participacion, el ejercicio de los derechos de voz y voto de sus miembros y el
correcto desarrollo de la sesion. Aunado a ello, no limitaba su aplicacion tnicamente a las
sociedades regidas por la Ley General de Sociedades, sino que, en su tercera disposicion final
complementaria, hacia la precision de que las disposiciones establecidas en la Ley podrian ser
aplicadas, segun corresponda, a las personas juridicas reguladas en el Codigo Civil y otras leyes
especiales.

Las disposiciones implementadas con la publicacion de la Ley N°31194 que modifica
la Ley General de Sociedades, se resumen en las siguientes:

Todos los 6rganos de las sociedades podran realizar sesiones no presenciales utilizando medios

electronicos u otros similares, de conformidad con lo establecido en su estatuto.

— Las convocatorias de estas sesiones no presenciales podran ser realizadas a través de medios
electronicos o de naturaleza similar que permitan obtener una constancia de recepcion por
parte del convocado.

— Las actas resultantes de estas sesiones deberdan ser insertadas en el libro de actas

correspondientes y podran ser firmadas digitalmente por los obligados segun ley o estatuto;

3 Exposicién de motivos del Decreto de Urgencia N°146-2020, ver pagina 6.
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ademas de establecer también la posibilidad de almacenarlas en medios electronicos o
similares que garanticen su conservacion, autenticidad y legitimidad.

— El ejercicio del derecho de voto no presencial podra realizarse a través de firma digital,
medios electronicos o de naturaleza similar, o por escrito con firma legalizada.

— Las sociedades que opten por realizar sesiones no presenciales podran adecuar sus estatutos
a lo senalado por la Ley N°31194, la sesion destinada a dicha adecuacion podra ser realizada
también de manera no presencial.

Es asi que, la publicacion de esta Ley hizo permanente la posibilidad de que las personas
juridicas puedan sesionar y tomar acuerdos sin la necesidad de encontrarse en un mismo lugar
haciendo uso de los medios electronicos, plataformas digitales, tecnologias de la comunicacion,
entre otros, que les faciliten el contacto entre ellos pese a la lejania fisica que pueda existir entre
los asistentes.

Para efectos del presente trabajo, el aporte que podemos rescatar de este nuevo
instrumento normativo es que, en lineas generales, el sindicato es una asociacion de
trabajadores que cuenta con un estatuto propio, con miembros que tienen derecho a voto para
la toma de decisiones y con la realizacion de sesiones denominadas asambleas generales para
su constitucion y posterior toma de acuerdos importantes. En ese sentido, si bien, el sindicato o
las organizaciones sindicales no se rigen por la Ley General de Sociedades, la finalidad de la
referencia a esta norma no es equiparar a los sindicatos con algun tipo de sociedad o persona
juridica civil (pues excede el objeto de investigacion del presente trabajo), sino enfocarnos en
la posibilidad real que el legislador ha ofrecido con la promulgacion de una norma que permita
realizar sesiones virtuales de manera no presencial, estableciendo una serie de medidas y/o
herramientas que hacen viable que este tipo de reuniones cumplan con su objetivo pese a ser
realizadas de manera no tradicional a través de la utilizacion de medios electronicos.

Con el antecedente de estos decretos de urgencia y la publicacion de esta nueva ley,
podemos observar nuevamente cémo el legislador peruano ha sido capaz de adaptarse a esta
evolucion constante en las formas de organizacion empresarial y establecer disposiciones que
impliquen hacer uso de los medios electronicos que tiene a su disposicion para poder celebrar
estas sesiones a distancia, quedando demostrado que no existiria ningiin inconveniente en la
realizacion de las mismas, por lo que, indudablemente, gozan del mismo valor que una sesion
realizada de manera presencial.

Si bien no podemos concluir que seria correcto extender la aplicacion de esta Ley a los
sindicatos dada su naturaleza propia, debemos tener en claro que el 6rgano maximo de cualquier

organizacion sindical es la asamblea general en la cual se toman los acuerdos importantes sobre
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determinados temas que inciden en la propia organizacion. Por ello, puede defenderse que estas
asambleas generales pueden ser realizadas de manera virtual tal como se ha previsto para las
sesiones de las sociedades y personas juridicas civiles, pues, finalmente, si bien los sindicatos
se rigen por su propia normativa y lo dispuesto en la LRCT, no dejan de contar con asambleas
generales que, como ha quedado demostrado a través de la promulgacion de dicha ley, pueden
ser realizadas de manera virtual sin problema alguno obteniendo resultados exitosos.

En esa linea de ideas, nuevamente debemos criticar la actitud del legislador peruano. Si
ya se han previsto disposiciones que establecen los medios y herramientas para que las personas
juridicas civiles y las sociedades puedan sesionar de manera virtual, no se logra entender como
este aun no ha sido capaz de establecer una normativa especifica que permita y establezca los
medios necesarios para que los sindicatos y organizaciones sindicales puedan adaptarse también
a la realizacion de asambleas generales de manera virtual. Esto como una opcion para que los
teletrabajadores ejerzan satisfactoriamente una parte importante de su derecho de sindicacion,
como es el ejercer su derecho a voto y participar de dichas asambleas generales.

Sin duda, se considera que las disposiciones contenidas en la Ley N°31194 y en los
decretos de urgencia mencionados anteriormente, pueden servirnos de ayuda para abrir paso
hacia un camino para la realizacion de asambleas y/o sesiones de sindicatos de manera virtual,
pues esta opcidn, sin duda, armonizaria el ejercicio del derecho de sindicacion de los
teletrabajadores ya que les permitiria participar en estas sesiones sin necesidad de apersonarse
al centro de trabajo o a un lugar en especifico, propuesta que expondremos con detalle mas
adelante.

3.3.3 Resolucion Ministerial N° 315-2023-TR: Realizacion excepcional de reuniones

virtuales para la atencion de conflictos laborales colectivos

El 11 de agosto del afio 2023, el Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo,
mediante Resolucion Ministerial N°315-2023-TR, publico la “Directiva general que regula la
realizacion excepcional de reuniones virtuales para la atencion de los conflictos laborales de
naturaleza colectiva cuando se verifiquen situaciones de caso fortuito, fuerza mayor o por
necesidades del servicio”.

— Tal y como su nombre lo dice, esta directiva se encuentra orientada a establecer los
lineamientos a seguir para poder llevar a cabo un tipo de reuniones virtuales que permitan
atender conflictos de naturaleza individual o colectiva, cuando concurran una serie de
situaciones excepcionales con la finalidad de garantizar la continuidad del servicio de
prevencion y solucion de conflictos laborales colectivos, previa solicitud de las partes ante

la Autoridad Administrativa de Trabajo. Seglin esta directiva, se permitira la realizacion de
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estas reuniones virtuales, cuando se presente factores externos que configuren situaciones
de:

— Caso fortuito: Hecho extraordinario, imprevisible e irresistible que proviene de la naturaleza.

— Fuerza mayor: Asi el hecho se pueda prever, no puede evitarse por mas esfuerzos que uno
realice.

— Necesidades del servicio: Cuando existe ausencia de recursos econdmicos y/o logisticos que
hacen imposible brindar el servicio y asistencia técnica de manera presencial.

Asi, cuando nos encontremos frente a cualquiera de esas situaciones excepcionales, se
permitira la realizacion de estas reuniones virtuales de conciliacion en el marco de una
negociacion colectiva, siendo los representantes de las organizaciones sindicales los que
soliciten a la Autoridad Administrativa de Trabajo que este mecanismo de solucion de
conflictos sea realizado mediante el uso de medios tecnoldgicos. Esta solicitud podra ser
ingresada por la mesa de partes virtual, consignando los respectivos correos electronicos y
teléfonos de contacto a los que se remitira las notificaciones correspondientes.

La norma también ha dispuesto que, por parte de la Autoridad de Trabajo, esta debe
garantizar la realizacion de estas reuniones virtuales utilizando las herramientas tecnologicas
que resulten més adecuadas. Mientras que, por parte de los participantes, estos deben asegurarse
de contar con los equipos tecnoldgicos y condiciones adecuadas para poder llevar a cabo
satisfactoriamente la reunion en modalidad virtual. Aunado a ello, se autoriza a la Autoridad
Administrativa de Trabajo utilizar la grabacion de audio y video al momento del acto de
adopcion del acuerdo con la finalidad de dejar constancia del mismo, remitiendo esta grabacion
al correo electronico brindado por las partes. Asimismo, el documento en el que quede plasmada
la adopcion de algiin acuerdo sera suscrito por las partes mediante firma electronica.

Podemos darnos cuenta de que el Ministerio de Trabajo se est4 viendo en la necesidad
de regular este tipo de reuniones virtuales pues, actualmente, la realidad es que a muchas
personas se les dificulta llevar este tipo reuniones de manera presencial, resultdndoles mucho
mas accesible conectarse desde donde se encuentren. Pese a ello, podemos notar también que
la tendencia en nuestro pais sigue apuntando a una manera de ejercer los derechos colectivos
mas enfocada a la presencialidad, pues solo se ha regulado este tipo de conciliaciones virtuales
cuando se presenten situaciones excepcionales ocasionadas por caso fortuito, fuerza mayor o
necesidades de servicio. Al respecto, no negamos que las conciliaciones e incluso la misma
negociacion colectiva realizada de manera presencial tiene muchas ventajas derivadas de la

cercania entre las partes. Sin embargo, al existir una modalidad de prestar servicios como el
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teletrabajo, se hace necesario adaptar el ejercicio de estos derechos colectivos a la virtualidad,
por lo menos para este tipo de trabajadores.

De esta novedosa disposicion, podemos apreciar que nuevamente la autoridad ha sido
capaz de establecer lineamientos que faciliten la solucidon de conflictos de naturaleza colectiva
a distancia, inclinandose por la utilizaciéon de medios tecnologicos que aseguren llevar a cabo
este proceso de manera exitosa. Situacion que resulta, incluso, mucho mas aplicable en el caso
de los teletrabajadores, para quienes la norma en la materia dispone expresamente la
obligatoriedad de entregar al teletrabajador este tipo de herramientas tecnologicas de trabajo, la
provision de internet, energia eléctrica, entre otros’* por lo que con seguridad este tipo de
trabajadores deben contar con todos los medios e implementos necesarios para poder llevar a
cabo una conciliaciébn o negociacion colectiva virtual, ademés de su deber de mantenerse
siempre conectados a través de estos aparatos digitales durante el horario de trabajo, lo que les
da una ventana amplia para la programacion de estos encuentros virtuales.

Asimismo, estas reuniones virtuales de conciliacion podrian equipararse a las reuniones
que se tienen entre las partes para la realizacion de negociaciones colectivas donde se pretende
atender conflictos que surgen por la necesidad de discutir mejores condiciones de trabajo, por
lo que si suprimimos ese caracter “excepcional”, esta directiva podria servir de bastante ayuda
para garantizar el derecho de los teletrabajadores a poder participar en alguna conciliacién
derivada de un proceso de negociacion colectiva, e incluso extender esta virtualidad a la misma
negociacion colectiva celebrada entre organizacion sindical y empleador, con la finalidad de
que los teletrabajadores también puedan participar satisfactoriamente como parte integrante de
la comision negociadora y entablar negociaciones colectivas virtuales exitosas.

Sin duda alguna, la autoridad de trabajo deberia optar por la publicacion de lineamientos
similares que sean compatibles con el ejercicio de los derechos colectivos de los
teletrabajadores en nuestro pais, pues de nada sirve reconocerlos si el Estado no es capaz de
garantizarlos a través de la publicacion de disposiciones que les indiquen como ponerlos en
practica, sin que esto vaya en contra de la propia naturaleza de la prestacion del servicio.

3.4  Propuesta de solucion: Virtualizacion del ejercicio de derechos colectivos de los
teletrabajadores, ejercicio de negociacion colectiva, sindicalizacion y huelga

Como ya se ha mencionado, en nuestro pais no encontramos una regulacion especifica
y expresa en la materia que nos indique cémo es que se debe llevar a cabo esta materializacion

de derechos colectivos de los teletrabajadores. Esta situacion, si bien no puede entenderse como

7 Salvo pacto en contrario, pero siempre serd necesario contar con estos elementos para que el teletrabajo

resulte viable, los proporcione el empleador o el mismo teletrabajador.
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una negacion del derecho que tienen los teletrabajadores, si denota claramente un vacio legal
en la norma destinada a regular el teletrabajo. Bajo esta premisa, creemos que es importante
que nuestro pais establezca una normativa o algin procedimiento especifico que indique la
forma en que los teletrabajadores deben llevar a cabo estos derechos colectivos, con mayor
razén al considerar que nuestra actual Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo estd mas
orientada a una forma de trabajo convencional en la que se prestan labores de manera presencial.

Si bien, tanto la antigua como la nueva Ley del Teletrabajo, han intentado resguardar el
derecho de los teletrabajadores de ejercer sus derechos colectivos, el legislador no ha sido capaz
de establecer mecanismos o procedimientos que les indiquen cémo llevarlos a cabo, por lo que
no encontramos todavia una referencia puntual y concreta de cémo es que los teletrabajadores
deben ejercer sus derechos colectivos, dejandolos desprotegidos en ese aspecto, ya que al no
existir una regulacion propia en la materia, se hace mucho mas dificil que los teletrabajadores
decidan efectivizar su ejercicio.

No obstante, como ya adelantamos, esta situaciéon no puede significar un menoscabo al
derecho fundamental de los teletrabajadores, por lo que este ejercicio de los derechos colectivos
de los teletrabajadores debe entenderse como regulado por la normativa general en la materia,
siendo necesario realizar una interpretacion adecuada e incluso, una readaptacion y
modificacion de las disposiciones de la Gnica norma que actualmente regula en el pais las
relaciones colectivas de todos los trabajadores: la LRCT. En ese sentido, es necesario adaptar
los procedimientos regulados en ella a esta modalidad especial de prestacion de servicios, con
la finalidad de establecer un ejercicio respetuoso y armonioso entre esta forma de trabajo y
dicha ley, por lo que, el ejercicio de estos derechos colectivos tendria que ser adaptado a la
normativa vigente para poder materializarse de manera Optima, atendiendo a que el mismo
cuerpo de la norma sefiala que esta es aplicable a todos los trabajadores, sin distincion, lo que
indudablemente incluye a los teletrabajadores.

3.4.1 Derecho de sindicalizacion virtual

Como ya vimos en el capitulo anterior, el proceso de conformacion de un sindicato y
los distintos procedimientos regulados por la LRCT, resultan dificiles de llevar a cabo cuando
nos encontramos frente al teletrabajo. Esta modalidad de prestacion de servicios no resulta
compatible con las herramientas que nos ofrece la norma para poder efectivizar este derecho de
manera legal.

En vista de ello, es claro que la solucion que resulta efectiva para este tipo de
trabajadores es que los acdpites relacionados a los sindicatos sean interpretados de tal forma

que no resulten incompatibles con las caracteristicas esenciales del teletrabajo. La lejania del
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centro de trabajo y el uso de las nuevas tecnologias deben ser el punto clave para dar paso a una
nueva forma de ejercer este derecho: la sindicalizacion virtual. Esta nueva forma implicaria el
hacer uso de todos los medios digitales y/o nuevas tecnologias que se tienen a disposicion para
poder adaptar los procedimientos establecidos en la LRCT a la virtualidad, lo que tendria como
consecuencia que los teletrabajadores ejerzan su derecho de sindicalizacion sin tener que
apersonarse al centro de trabajo y sin que se afecten otros de sus derechos como el de elegir o
ser elegidos.

3.4.2 Creacion de sindicato unico de teletrabajadores y sindicatos mixtos

Como ya ha quedado claro en los capitulos anteriores, los teletrabajadores al gozar de
los mismos derechos individuales y colectivos que un trabajador comun, tienen la potestad de
ejercer su derecho de sindicacion sin impedimento alguno y sin que, las caracteristicas que
hacen particular esta manera de prestar el servicio interfieran con el pleno ejercicio de estos
derechos colectivos. Con esta premisa, es evidente que los teletrabajadores deben tener los
mismos derechos poder constituir un sindicato o a ser parte de alguno q previamente
constituido, que los trabajadores comunes. En ese sentido, mientras el teletrabajador cumpla
con ser trabajador de la empresa o del ambito al que corresponde el tipo de sindicato del que
quiere ser parte, no se encuentre afiliado a otro sindicato del mismo ambito y no sea parte del
personal de direccion o de confianza’, debe poder constituir o integrarse al sindicato que mds
crea conveniente y que se ajuste a sus intereses y necesidades, caso contrario existiria una clara
obstruccion a los derechos fundamentales del teletrabajador.

Un teletrabajador debe poder integrarse a un sindicato ya constituido, pues de cumplir
con las caracteristicas antes mencionadas, tiene derecho a ser representado y a obtener las
mejoras conseguidas a través de las negociaciones realizadas por la organizacion sindical con
el o los empleadores correspondientes, tal como a un trabajador comun, en tanto le sean
aplicables. De esta manera, nos encontrariamos ante lo que podriamos llamar sindicatos mixtos
que agrupen tanto a trabajadores comunes como a teletrabajadores que se encuentren
relacionados por pertenecer al mismo ambito de empresa, gremio, actividad, entre otros. Frente
a este tipo de sindicatos, se necesitaria encontrar un equilibrio entre la presencialidad y la
virtualidad, que no nos obligue a inclinarnos completamente por una de las dos opciones. Se
debe permitir la participacion virtual de los teletrabajadores, pero sin la necesidad de suprimir

totalmente la participacion presencial de los trabajadores.

5 Salvo que el estatuto de la organizacion sindical lo permita (articulo 122 del RLRCT)
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Como punto en contra, se podria sefalar que si nos encontramos frente a un sindicato
que tiene entre sus miembros a trabajadores comunes y teletrabajadores’®, este estard mas
orientado a buscar mejoras que sean de aplicacion a los trabajadores comunes y no
especificamente a los teletrabajadores. Ello a pesar de que, dada la novedad de esta forma de
trabajo, resulta mas necesario establecer una regulacion expresa al respecto. Es ahi, donde
radicaria la necesidad de velar por una participacion mucho més presente y activa de los
teletrabajadores dentro del sindicato mixto, con la finalidad de que, asi no sean el numero
mayoritario, puedan alzar la voz e incluir en las negociaciones temas que sean de competencia
directa para esta modalidad de prestacion de servicios.

Sin perjuicio de ello, el Convenio 87 de OIT sefiala que “los trabajadores y los
empleadores, sin ninguna distincion y sin autorizacion previa, tienen el derecho de constituir
las organizaciones que estimen convenientes, asi como el de afiliarse a estas organizaciones,
con la sola condicion de observar los estatutos de las mismas™’’, lo que nos lleva a la conclusion
de que los sindicatos mixtos son completamente posibles.

En linea con lo mencionado, mediante Decreto Supremo N°014-2022-TR, publicado el
24 de julio de 2022, se introduce una modificacion al Articulo 4° del RLRCT, con respecto a
los tipos de organizaciones sindicales que pueden constituir los trabajadores en el pais. Esto
confirmaria lo ya sefialado por el Convenio 8 de la OIT. Dicho articulo sefiala textualmente:
“(...) Los/as trabajadores/as pueden constituir las organizaciones sindicales en cualquier
ambito que estimen conveniente. Estas organizaciones pueden ser:

1. De empresa, formados por trabajadores que presten servicios para un mismo empleador en
uno o mas centros de trabajo, unidades, areas o categorias;

2. De grupos de empresas, conforme a lo previsto sobre éstos en el Titulo Preliminar;

3. De actividad, formados por trabajadores de profesiones, especialidades u oficios diversos de
dos (2) o més empresas de la misma rama de actividad, o que concurren en una misma
actividad;

4. De gremio, formados por trabajadores de diversas empresas que desempefian un mismo
oficio, profesion o especialidad;

5. De oficios varios, formados por trabajadores de diversas profesiones, oficios o
especialidades que trabajen en empresas diversas o de distinta actividad;

6. De cadena productiva o de redes de subcontratacion; y,

Salvo haya un numero considerable de teletrabajadores dentro del sindicato que verdaderamente logre
evidenciar la necesidad de tratar ciertos temas concretos.
Organizacion Internacional del Trabajo. Convenio N°87, 04 de julio de 1950, articulo 2.
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7. De cualquier otro ambito que los trabajadores estimen conveniente” (el énfasis es
nuestro)

Como podemos observar, esta modificatoria incluye dentro del cuerpo del articulo, la
posibilidad de que los trabajadores constituyan sindicatos dentro del ambito que ellos
consideren conveniente, los cuales agrupardn y ejerceran la representacion de determinado
grupo de trabajadores que comparten intereses y objetivos en comun. Bajo esta interpretacion,
considero que deberia resultar viable también la implementacion de un “sindicato solo de
teletrabajadores”, atendiendo a que estos comparten caracteristicas especiales que los
diferencian de los trabajadores comunes y, por ende, evidencian la necesidad de negociar
condiciones muchos mas especificas que no resultan aplicables para cualquier trabajador
comun.

En ese sentido, el ambito de este sindicato, a mi parecer, seria uno supracmpresarial de
alcance local, regional o nacional segun corresponda y se asemejaria mucho a uno de gremio,
pues se trata de trabajadores que pueden pertenecer a diversas empresas pero que se encuentran
relacionados de alguna u otra forma por la especialidad del servicio que prestan, lo que los lleva
a compartir intereses en comun que beneficiarian al colectivo particular de teletrabajadores,
pudiendo a su vez, constituir secciones sindicales en sus centros de trabajo con la finalidad de
que estos puedan ejercer su representacion en el ambito que corresponda. Esto facilitaria que
las negociaciones resulten mucho mas favorables a los conflictos que en especifico trae consigo
la implementacion de esta modalidad de prestacion de servicios, pues los temas a tratar
versarian Uinicamente sobre aspectos que le conciernen a los teletrabajadores, tales como el
mismo ejercicio de sus derechos colectivos, el uso de internet y energia eléctrica, la provision
de herramientas digitales por parte del empleador, entre otros de especial relevancia.

3.4.3 Asambleas generales semipresenciales y virtuales

Las asambleas generales al ser los drganos maximos del sindicato son aquellas en las
cuales se toman las decisiones mas importantes de la organizacion sindical, empezando por la
de su constitucion. Si nos fijamos en el texto de la norma, esta no sefiala en sentido estricto que
la asistencia a estas reuniones debe hacerse de manera Unicamente presencial, por lo que, a
efectos del presente trabajo, es necesario darle una interpretacion mucho maés flexible,
entendiendo el término “asistencia” realmente como “participacion”, lo que significaria que los
teletrabajadores no deben estar obligados a concurrir presencialmente a las asambleas
generales, pero si deben tener la opcidn de participar cuando asi se requiera.

Si bien no existe ninguna disposicion que establezca medios alternativos para la

realizacion de las asambleas generales, tampoco existe una prohibicidon al respecto ni una
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obligacion legal estricta de que estas reuniones se realicen Unicamente de manera presencial.
En ese sentido, atendiendo a que las asambleas presenciales dificultarian la asistencia de los
teletrabajadores pues estos prestan sus servicios con distancia del centro de trabajo, es necesario
reevaluar la manera en que estas se llevan a cabo con la finalidad de resguardar el ejercicio de
sus derechos colectivos y encontrar una opcion que les permita la participacion efectiva
indistintamente de la manera en que ejercen sus labores. La opcion mas viable, sin duda, es la
de utilizar los avances tecnoldgicos a nuestro favor, pues con la ayuda de las nuevas plataformas
digitales podemos trasladar la realizacion de estas reuniones a la virtualidad.

Como hemos visto anteriormente, ya se ha previsto la realizacion de asambleas virtuales
cuando nos encontramos frente a asociaciones al amparo de la Ley General de Sociedades, las
mismas que tienen igual validez que cualquier sesion realizada de manera presencial pues los
medios dispuestos hacen viables que la reunién cumpla con su finalidad indistintamente de si
se realiza de manera presencial o virtual. En esa linea de ideas, los sindicatos podrian prever la
realizacion de las asambleas generales de manera no presencial incluyéndolo en el estatuto de
la organizacion. Una asamblea general virtual permitiria a los teletrabajadores participar en las
reuniones sin problema alguno, en cuanto estos cuentan obligatoriamente con buena conexion
de internet y equipos electronicos a través de los cuales conectarse. Asimismo, la virtualidad
soluciona el problema de la asistencia al centro de trabajo que podria resultar en un conflicto
para el teletrabajador, pues este podria conectarse y ser participe desde donde haya designado
como su lugar para prestar sus servicios.

No obstante, tampoco compartimos la idea de que la virtualidad es la mejor opcidn para
absolutamente todos los trabajadores. Los trabajadores comunes que prestan servicios en el
centro de trabajo, deben también tener la opcion de ejercer sus derechos colectivos como
tradicionalmente lo han venido haciendo. En realidad, es la norma la que debe adaptarse a las
necesidades de los tipos de trabajadores que la propia legislacion nacional ampara. En virtud
de ello, creemos que la norma deberia sefialar puntualmente tres formas de llevar a cabo las
asambleas generales de los sindicatos:

a) Asambleas generales realizadas de manera presencial.
b) Asambleas generales realizadas de manera virtual; y
c) Asambleas generales realizadas de manera semipresencial.

En el caso de larealizacion de “asambleas generales virtuales”, se considera que podrian
realizarse mientras estas sean comunicadas con la debida anticipacién a todos los miembros del
sindicato, de tal manera que estos puedan prepararse con la conexion y el equipo electronico

adecuado para acceder a la misma. Asimismo, la principal ventaja de esta modalidad es que se
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les daria la posibilidad a los trabajadores de realizarlas en el momento que deseen y desde donde
se encuentren, lo que simplificaria mucho més el proceso como tal. Esta opcion sin duda resulta
inclusiva para los teletrabajadores porque nadie se encontrard mejor equipado que ellos para
conectarse a estas sesiones y no tendrian como inica opcion concurrir presencialmente al centro
de trabajo para poder ser participes.

Sin embargo, como ya se ha mencionado anteriormente, tampoco considero conveniente
suprimir por completo la presencialidad, pues atendiendo a la realidad nacional es posible que
no todos los trabajadores cuenten con los medios y la tecnologia suficiente para acceder
virtualmente. Es por ello que, se considera como otra opcion bastante viable el que se permita
la “realizacion semipresencial de estas asambleas generales”. De esta manera, a través del uso
de alguna herramienta tecnologica (como una laptop, un celular, una tablet, entre otros equipos
que cuenten con audio y video) y con las plataformas digitales que tenemos disponibles para la
realizacion de videoconferencias, incluso, de manera gratuita (como Google Meet, Zoom,
Microsoft Teams, entre otras), podamos fusionar la presencialidad y la virtualidad con la
finalidad de no menoscabar el derecho a voto de los trabajadores, permitiéndoles a todos el
acceso a estas reuniones importantes. Podria llevarse a cabo una asamblea presencial en el
centro de trabajo u otro lugar elegido por la organizacion sindical y, a la vez, esta ser trasmitida
virtualmente para los teletrabajadores, de manera que todos puedan sintonizarla
simultdneamente. Asi, los teletrabajadores que no puedan asistir a la asamblea presencial
pueden conectarse a través de un dispositivo que le permita conocer los puntos discutidos y
participar en los acuerdos tomados, mientras que los trabajadores comunes que se encuentran
en la reunion presencial asistan con normalidad, de manera que no se vea menoscabado el
derecho de sindicacion de nadie.

En el caso de las “asambleas generales presenciales”, esta es la forma tradicional en la
que se llevan a cabo, por lo que, si bien la norma no sefiala literalmente el término “presencial”,
es claro que de manera implicita hace referencia a dicha modalidad. Si bien es cierto no
consideramos que esta forma de realizacién deba eliminarse, al resultar estas un conflicto con
la modalidad del teletrabajo, los sindicatos deberan evaluar si es que dentro de sus miembros
se encuentra algln teletrabajador para optar por la realizacion de las asambleas de manera
semipresencial o incluso, virtual, si es que la mayoria de sus miembros laboran bajo la
modalidad del teletrabajo. En caso el sindicato esté conformado tinicamente por trabajadores
comunes, no seria obligatorio el cambio de modalidad en la realizacién de las asambleas

generales, pudiendo llevarse a cabo como hasta ahora se ha hecho; sin embargo, si la norma
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amparara estos tres tipos de modalidad, realmente quedaria a discrecionalidad de la
organizacion sindical, pudiendo escoger entre las tres opciones mencionadas anteriormente.

De esta manera, con la implementacion de estas tres modalidades, se les da la opcion a
los sindicatos de llevar a cabo la sesion de la manera en que mejor se adecue a las necesidades
de sus miembros. Es decir, si tenemos teletrabajadores estos deben poder conformar sindicatos
y participar en las asambleas generales de manera virtual porque es la forma mas viable en que
pueden hacer efectivo su derecho; pero si el sindicato también esta conformado por trabajadores
comunes, no se les puede privar totalmente de ejercer este derecho de manera presencial, en
tanto no existe impedimento alguno para ello.

Ahora, para poder llevar a cabo la implementacion de estas tres modalidades, resulta
necesario que estas se encuentren plasmadas en los estatutos de las nuevas organizaciones
sindicales y de las ya constituidas. Todo sindicato cuenta con sus estatutos, los que se
constituyen como las bases que rigen a la organizacion sindical, en ese sentido, una forma legal
de poder suplir el vacio que significa que nuestra LRCT no haga referencia a ningin medio
alternativo de realizacion de estas sesiones, seria el que los sindicatos establezcan en sus
estatutos la realizacion de ese tipo de asambleas generales virtuales o semipresenciales, con la
finalidad de tener un respaldo para poder llevarlas a cabo. No obstante, es necesario sefalar que
esto no acaba de ninguna manera con el problema, pues el vacio legal sigue siendo inminente,
resultando necesario, a mi parecer, una intervencion por parte del legislador peruano que regule
coémo se llevaran a cabo dichas asambleas.

3.4.4 Uso de medios digitales, internet, firma electronica, grabacion de audio y video

Al hacer usos de los medios tecnoldgicos a nuestra disposicion para virtualizar las
asambleas generales del sindicato, se hace necesario también adecuar todas las formalidades de
los procedimientos establecidos por nuestra LRCT con la finalidad de que estos puedan
funcionar tanto en la modalidad presencial, semipresencial o virtual antes mencionadas.

Debe tenerse en cuenta como aspecto primordial la capacitacion de los miembros del
sindicato en el empleo de los medios telematicos de comunicacion a través de los cuales se vaya
a llevar a cabo la sesion virtual o semipresencial. Los mismos que cobran especial importancia
al momento de mantener esa interacciéon y conexion entre los teletrabajadores y demas
miembros del sindicato, a través de las cuales se podra mantener al dia a los teletrabajadores
afiliados en lo que se refiere a actividades sindicales. “Este lazo informatico favorecera que los

teletrabajadores estén en capacidad de ejercer sus derechos colectivos.”®

78 Puntriano Rosas, Cesar. “La “telenegociacion colectiva” como derecho fundamental, 340.
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Como senala Thibault, “(...) las elecciones sindicales, en todas sus fases, desde la
promocion hasta la comunicacion de resultados, pasando por la publicacion de las listas de
electores, la fecha de votacion, la propaganda electoral o la recepcion y proclamacion de
candidaturas podran realizarse por via telemdtica”.”” En ese sentido, como parte de la
virtualizacion del derecho de sindicacion, no podemos reducirnos uUnicamente a la
implementacion de asambleas virtuales o semipresenciales, sino que debemos adecuar toda
expresion de este derecho de tal forma que los teletrabajadores puedan ser participes, con la
utilizaciéon de medios informaticos por parte de los sindicatos. Esto podria solucionarse
utilizando plataformas de uso social para mantener conectados a todos los miembros del
sindicato, de esta manera, se podria pensar en la implementaciéon del envio de correos
electronicos para mantener informados a los teletrabajadores, la creacion de grupos cerrados en
Facebook, chats grupales de WhatsApp, Telegram, la creacion de una pagina web propia del
sindicato donde se puedan colgar los anuncios, u otros similares. Lo importante es que los
teletrabajadores deben ser capaces de conocer con la mayor inmediatez posible el desarrollo de
las actividades sindicales, deben desde identificar quienes estan postulando para ocupar el cargo
de dirigentes sindicales hasta llevar a cabo su postulacion para poder ser elegidos.

Por otro lado, alrededor de todo el texto de nuestra LRCT, muchas veces se hace
referencia a la necesidad de la firma de los miembros del sindicato para poder llevar adelante
la constitucion y disolucion de sindicatos, inscripcion de modificacion de estatutos, deduccion
de cuotas sindicales, inscripcion de designacion y cambios de la junta directiva, presentacion
del pliego de reclamos en la negociacion colectiva, entre otros procedimientos. Situacion que
resulta problemadtica cuando nos encontramos frente a los teletrabajadores, la necesidad de
contar con su firma fisica resulta bastante dificil de gestionar atendiendo a que estos se
encuentran en un lugar distinto al centro de trabajo o al lugar en donde se estan tomando dichos
acuerdos que requerirdn de su conformidad mediante firma fisica.

Debemos tener claro que, en nuestro pais, a través de la publicacion de la Ley N°27269
— Ley de Firmas y Certificados Digitales, se ha reconocido la validez de la firma electronica, la
cual cuenta con la misma eficacia juridica que la realizada a través de los medios fisicos
tradicionales. Asimismo, con la modificacion realizada mediante Decreto Supremo 029-2021-
PCM respecto del Reglamento de la Ley N°27269, se han incorporado las siguientes

modalidades de firma electronica:

7 Puntriano Rosas, Cesar citando a Thibault, Javier “La “telenegociacion colectiva” como derecho fundamental

de los teletrabajadores”, VII Congreso Nacional de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social, (2016),
344.
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a) “Firma electronica simple.
b) Firma electronica avanzada.
¢) Firma electronica cualificada”.

En ese sentido, es claro que nuestra legislacion ampara la utilizaciéon de la firma
electrénica como un mecanismo a través del cual las personas pueden manifestar su voluntad
sin la necesidad de concurrir a un determinado lugar y con la ayuda de las herramientas
tecnologicas que tienen a su disposicion. Esta sin lugar a dudas, resulta la solucién a introducir
en los procedimientos regulados por nuestra LRCT, la firma electronica debe entenderse como
un medio alternativo a utilizar en el caso de los teletrabajadores que se encuentran impedidos
de hacer uso de su firma manuscrita por razones geograficas. Debe permitirse que los
teletrabajadores usen la firma electronica para expresar su voluntad y ejercer su derecho a voto,
supliendo la necesidad de la firma fisica a la que se refiere nuestra LRCT. De esta manera, estos
podrian cumplir con la formalidad de manifestar su conformidad con las decisiones tomadas en
la respectiva asamblea general.

Aunado a ello, al tratarse de teletrabajadores, estos haran uso de las herramientas
tecnoldgicas que tienen a su disposicion, por lo que otra forma de registrar la manifestacion de
voluntad del teletrabajador sera mediante audio y video, el cual puede quedar registrado previa
autorizacion brindada por el teletrabajador. La grabacion en audio y video de las asambleas de
un sindicato, también traeria consigo la ventaja de contar con un registro fehaciente de los temas
tratados y de las opiniones recibidas por parte de los miembros del mismo.

3.4.5 Concepcion flexible de centro de trabajo para el teletrabajador

Uno de los problemas principales que analizamos en el capitulo anterior es el de la
adscripcion del teletrabajador a un centro de trabajo. Al encontrarnos frente a una modalidad
de trabajo en la cual se prestan labores sin presencia fisica del trabajador en el centro de trabajo,
resulta bastante dificil establecer un criterio a través del cual identifiquemos que un
teletrabajador pertenece a cierto centro de trabajo.

La situacién resulta mas facil cuando la empresa tiene un unico centro de trabajo, pues
este sera indudablemente al que se debera adscribir al teletrabajador, sin embargo, el problema
se presenta cuando una misma empresa cuenta con varios centros de trabajo. Como ya hemos
visto anteriormente, en nuestra legislacion no existe un concepto propio de lo que es centro de
trabajo; no obstante, hemos optado por adquirir la postura de considerar como centro de trabajo
del teletrabajador aquel lugar en el cual se encuentra inserto como parte de la cadena funcional
de dicho centro de trabajo. Es decir, el centro de trabajo del teletrabajador sera aquel desde

donde se le imparten las 6rdenes y aquel al cual esta destinada su actividad.
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Con esta concepcion de centro de trabajo podremos identificar claramente a qué centro
de trabajo fisico debemos adscribir al teletrabajador para que sea parte y pueda ejercer su
derecho a constituir una seccion sindical cuando se requiera. De esta manera, también se
conocera con certeza si el teletrabajador se beneficiard o no del convenio colectivo celebrado
en ese ambito. Finalmente, el hecho de identificar su centro de trabajo, también contribuira a
que el teletrabajador se sienta respaldado y parte de un lugar, lo que le dara mas comodidad
para ejercer sus derechos colectivos.

3.4.4 Negociacion colectiva online

Como ya hemos establecido en el capitulo anterior, la negociacion colectiva es un
proceso de didlogo en el cual participan representantes de los trabajadores y el empleador
conjuntamente, con la finalidad de establecer acuerdos sobre cuestiones que inciden
directamente en la relacion laboral. Esta negociacion puede tratar aspectos como
remuneraciones justas y condiciones de trabajo adecuadas, teniendo estos acuerdos una fuerza
vinculante que obliga a las partes y a quienes les sea aplicable, a cumplir con lo suscrito
mediante convenio colectivo.

El teletrabajo significd, sin duda alguna, un cambio en la dindmica laboral y en como
estaban entendidas tradicionalmente las relaciones de trabajo. Pasamos de encontrarnos con
relaciones laborales completamente presenciales, en las cuales existia un trato directo entre las
partes a otras en las cuales el contacto fisico entre los teletrabajadores y empleadores podia ser
casi nulo, perdiéndose esa cercania al momento de expresar algun conflicto que pudiera estar
aquejando la relacion de trabajo.

Bajo ese contexto y al tratarse de algo novedoso, es bastante logico que empiecen a
surgir inquietudes propias de esta nueva modalidad de prestacion de servicios, por lo que resulta
inevitable atender la necesidad de didlogo entre las partes (teletrabajadores y empleadores) a
través de la utilizacion de nuevas redes de comunicacidn, estableciendo los formatos y
herramientas necesarios para dicha realidad. Situacion que no resulta completamente ajena, por
cuanto, la negociacion colectiva fue instrumento crucial en medio de la pandemia para poder
salvaguardar las relaciones que se encontraban resquebrajadas entre trabajadores y
empleadores, asegurando la continuidad de los negocios. Como vimos, en nuestro pais, en el
marco del trabajo remoto, también se opté por flexibilizar el ejercicio de los derechos
colectivos, permitiendo practicamente que, todo lo que fuese posible, sea trasladado a la
virtualidad.

En ese sentido, tal y como expusimos para el derecho de sindicacion, para el derecho de

negociacion colectiva también nos veriamos obligados a realizar un uso intensivo de las
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tecnologias que tenemos a nuestra disposicion, sacandoles el maximo provecho. Asi, podriamos
considerar como la opcion mas logica la de trasladar estas reuniones llevadas a cabo en todo el
proceso de negociacion colectiva al mundo virtual haciendo uso de herramientas tecnologicas,
plataformas digitales, camaras de video, grabacion de audio, conexion a internet, entre otros
instrumentos importantes que faciliten y hagan posible una telenegociacion plena y efectiva.
3.4.5 Negociacion colectiva semipresencial y telenegociacion

Como ya hemos visto en puntos anteriores, las reuniones de negociacion y conciliacion
virtuales ya han sido objeto de regulacion anteriormente por el legislador en el contexto de
pandemia y de situaciones excepcionales, respectivamente. El legislador ya ha dejado sentadas
unas pautas que nos sirven de guia para llevar a cabo este tipo de reuniones de manera exitosa.
En ese sentido, la propuesta de solucidn respecto al ejercicio de la negociacion colectiva de los
teletrabajadores es bastante similar al criterio expuesto para el problema a enfrentar respecto de
las asambleas de los sindicatos. Considero necesario que la norma sea capaz de abarcar tres
formas de llevar a cabo esta negociacion:

a) Negociacion colectiva presencial.
b) Negociacion colectiva semipresencial.
c¢) Telenegociacion colectiva.

De esta manera, la forma de realizacion del proceso de negociacion dependeria mucho
del tipo de sindicato frente al cual nos encontremos. En el caso de estar frente a un sindicato
puro Unicamente de trabajadores comunes, estos siempre podran recurrir a la negociacion
presencial que implica un contacto directo entre empleador y trabajador, de esta manera no se
suprime por completo la presencialidad que siempre ha primado en este proceso. Por otro lado,
si nos encontramos ante lo que denominamos sindicato mixto, el cual cuenta con trabajadores
y teletrabajadores, estos podran elegir de qué manera llevar a cabo esta negociacion,
dependiendo también de qué tipo de trabajadores conformen la comisién negociadora que debe
estar presente en todas las reuniones. Si un teletrabajador miembro, lo mas conveniente seria
optar por la realizacién semipresencial o virtual de las sesiones, dandole la posibilidad de
participar directamente en las negociaciones con la finalidad de poder salvaguardar los intereses
de los teletrabajadores. Finalmente, si estamos frente a un sindicato de teletrabajadores, en el
cual los miembros de la comision son unicamente teletrabajadores, la tnica opciodn seria la de
llevar a cabo este proceso de negociacion de manera completamente virtual (telenegociacion),
optimizando el uso de las herramientas tecnologicas que los mismos teletrabajadores utilizan

para su usual desempefio de labores.
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De esta manera, dejamos a salvo tanto el derecho de los trabajadores comunes a un
proceso de negociacion presencial, como el derecho de los teletrabajadores de ser parte del
mismo a través del uso de herramientas tecnoldgicas y plataformas digitales. Ademas, al poder
elegir entre estas tres opciones, queda protegido el derecho de los teletrabajadores de participar
en la comisién negociadora que representa a los miembros del sindicato, lo que, a su vez, les
da la posibilidad de ser sujetos de la proteccion especial de la que gozan los dirigentes
sindicales. A su vez, al contar con una comision negociadora que estd conformada por uno o
mas teletrabajadores o solo por teletrabajadores en el caso de tratarse un sindicato tnico de
teletrabajadores, resulta necesario que se opte por la utilizacion de videocamaras, micréfonos y
plataformas digitales que permitan a los teledirigentes sindicales su participacion en estas
telenegociaciones colectivas o negociaciones semipresenciales con la finalidad de velar por los
intereses de estos tipos de trabajadores.

Si la norma se ampliara, permitiendo estas tres formas de llevar a cabo el proceso de
negociacion y lo extendiera, inclusive, a la conciliacion y el arbitraje, considero que se
facilitaria sobremanera la forma de realizacion de estas reuniones, dejando a libertad de los
miembros del sindicato la posibilidad de escoger aquella via que se adecue mejor a la necesidad
de sus miembros. Asimismo, cualquiera que sea la modalidad escogida, resulta necesario que
se le brinden a los miembros de la comision negociadora, sean trabajadores comunes o
teletrabajadores, las capacitaciones correspondientes en la utilizacion de plataformas digitales
asi como las facilidades especiales para su participacion, tales como las garantias necesarias
para contar con “una adecuada conectividad a internet, espacios abiertos, protocolos estrictos y
especiales, habilitacion de firmas digitales, entre otras, son algunas buenas practicas que pueden
implementar las partes para garantizar el proceso de negociacion”®’,

3.4.8 Participacion sincronica o asincronica en la elaboracion del pliego de reclamos

Otro de los problemas planteados en el capitulo anterior, es el de la imposibilidad o casi
nula participacion de los teletrabajadores en las etapas previas y en la misma elaboracion del
pliego de reclamos redactado bajo la forma de un proyecto de convenio colectivo, dada su
imposibilidad de asistir presencialmente a las reuniones establecidas por el sindicato. Como
regla general, si nos encontramos frente a un sindicato mixto se propondra la negociacion de
temas generales que sean de aplicacion a ambos tipos de trabajadores, es decir, no existiria una

negociacion especifica en materia de teletrabajo, la cual es bastante necesaria atendiendo a la

8 Vinatea & Toyama, “4 recomendaciones para la negociacion colectiva en pandemia”, Tus Laborius Peru

Global HR Lawyers.https://www.vinateatoyama.com/4-recomendaciones-para-la-negociacion-colectiva-en-
pandemia/, (consultada el 30 de abril del 2024).
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falta de regulacion que existe sobre todo respecto a los derechos colectivos de los
teletrabajadores.

Por ello, nuevamente aqui debemos traer a colacién el uso de las plataformas y
herramientas digitales que han ido calando en las relaciones laborales de los ultimos afios. Sin
duda, la opcion mas viable, deberia ser la de utilizar redes de comunicacion que les permitan a
los teletrabajadores plantear sus inquietudes haciendo uso de sus laptops, celulares, tablets o
cualquier herramienta tecnoldgica que cuente con la conexidn a internet que deben tener a
disposicion para el desarrollo normal de sus labores. En ese sentido, podriamos emplear la
utilizacion del correo electronico institucional, pagina web de la empresa, la realizacion de
reuniones periddicas a través de zoom o cualquier otra plataforma que grabe audio y video,
entre otras, que tengan como finalidad el que los teletrabajadores puedan mantenerse en
constante contacto con la organizacion sindical, dandoles las facilidades de aportar sus ideas y
proponer situaciones de mejora que también puedan ser discutidas en el proceso de negociacion
colectiva. Esto resultaria clave para que los teletrabajadores puedan exponer los puntos que
crean convenientes tratar sin necesidad de concurrir presencialmente al centro de trabajo,
logrando que dichas inquietudes se puedan recabar y puedan ser llevadas por el sindicato a la
negociacion colectiva. De esta manera, se podria poner en evidenciar la necesidad de regulacion
en temas que le son aplicables Unicamente a esta modalidad de trabajo que, por lo general,
puede terminar rezagada por el hecho de no tener un contacto directo y constante con los demas
miembros del sindicato.

Esta participacion podria llevarse a cabo de manera sincronica, con la realizacion de
sesiones virtuales en el sentido de las ya mencionadas en los puntos anteriores; o asincronica a
través del servicio de mensajeria instantanea que pueda manejar el sindicato. En ese sentido, el
sindicato podria plantearse dos formas de comunicarse con los teletrabajadores. La primera
seria facilitdndoles el acceso a reuniones virtuales periddicas con los dirigentes sindicales en
las cuales puedan expresar sus puntos de vista, esto atendiendo al caracter especial de esta forma
de trabajo que se encuentra en desventaja con los trabajadores comunes al no contar con las
mismas herramientas que les ofrece el estar en contacto directo todo el tiempo con los dirigentes
sindicales. De esta manera, ellos podran tener presentes sus preocupaciones y serviran de
soporte en el momento en que todos los miembros del sindicato se retinan a discutir los puntos
a tratar en el pliego. La segunda seria el solicitarles a los teletrabajadores, el envio de sus
propuestas de mejora a través del correo electronico o colgar las problematicas que afrontan
en algn grupo de mensajeria instantdnea como WhatsApp, Telegram o alguna red social que

haga posible la creacion de grupos privados como Facebook, que les permita a los
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teletrabajadores sentirse mas cerca de los otros miembros del sindicato, pudiendo aportar sus
ideas aunque sea a distancia en esa etapa previa a la elaboracion del pliego.

Otra alternativa interesante, podria ser la implementacion de un formulario de google
forms a través del cual los teletrabajadores puedan expresar asincrénica y libremente su
preocupacion por algun aspecto referente a la relacion laboral. Una ventaja de estos formularios
es que también podrian ser llevados a cabo de manera anénima e implementarse periddicamente
incluso con la participacion de todos los trabajadores miembros del sindicato, lo que permitiria
medir las problematicas, descontentos o propuestas de mejora que los trabajadores consideren
dentro de la empresa (o en el nivel en que se encuentre el sindicato) y que muchas veces no son
expresadas por miedo a algun tipo de represalia por parte de la estructura jerarquica empresarial.
De esta manera, al poder identificar estos puntos, serd mucho mas facil alertar a los dirigentes
sindicales para que establezcan reuniones con la finalidad de tratar ciertos temas en especifico,
entre los cuales, podrian encontrarse las necesidades expresadas por los teletrabajadores sobre
la regulacion de aspectos que inciden puntualmente sobre ese tipo de relacion laboral.

Por ultimo, se considera que la elaboracion propiamente del pliego de reclamos debe
llevarse a cabo utilizando alguna de las tres modalidades de sesiones mencionadas en los puntos
anteriores (presencial, virtual o semipresencial) dependiendo del tipo de sindicato frente al que
nos encontremos, con la finalidad de propiciar que tanto los teletrabajadores como sus abogados
puedan hacer parte de las mismas sin inconveniente alguno.

3.4.9 Ejercicio de los derechos colectivos a través de la suscripcion de un convenio colectivo

Como hemos analizado a lo largo del presente trabajo, existe un vacio en la norma
respecto a como los teletrabajadores deben ejercer sus derechos colectivos. Al tratarse de una
forma de prestar servicios que ha cobrado fuerza recién en los ultimos afios a raiz del contexto
sanitario vivido a nivel mundial, muchas de las legislaciones no han logrado cubrir al 100% las
complicaciones que trae consigo la implementacion de este tipo de trabajo.

En ese sentido, nos encontramos frente a dos opciones que podrian servirnos para
regular el ejercicio de los derechos colectivos de los teletrabajadores. La primera, sin duda,
seria la modificacion de nuestra LRCT o la implementacion de nuevas disposiciones
complementarias que permitan a los teletrabajadores el ejercicio de estos derechos dentro de un
marco legal que les ofrezca la proteccion adecuada, tal como al resto de trabajadores. No
obstante, esta es una opcion que no depende puntualmente de los teletrabajadores,
organizaciones sindicales ni de los empleadores que se ven afectados por el tema, sino que es

una labor del legislador peruano, que esperamos realice en un futuro proximo.
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En esa linea de ideas, al encontrarse los teletrabajadores desamparados en lo que a sus
derechos colectivos se refiere, nos deja como segunda opcidn y la mas viable en la actualidad,
la de regular el ejercicio de estos derechos mediante convenio colectivo suscrito entre la
organizacion sindical y el empleador. Como ya hemos visto anteriormente, el convenio
colectivo producto de la negociacion, es un acuerdo de partes que cobra fuerza vinculante,
obligando a quienes les sea aplicable. En ese sentido, se pueden celebrar convenios colectivos
sobre cualquier aspecto referente a la relacion laboral con la finalidad de obtener mejoras que
satisfagan los intereses comunes de los trabajadores.

Este convenio colectivo podria, a su vez, ser realizado de dos formas. El celebrado entre
el ya mencionado, sindicato nico de teletrabajadores que actué a nivel supraempresarial de
rama de actividad, en representacion de todos los teletrabajadores del pais y que le sea aplicable
a todos por igual. Otro podria ser realizado, a menor nivel, celebrado entre un sindicato comuin
0 mixto (compuesto por trabajadores “tradicionales” y teletrabajadores) aplicable inicamente a
los teletrabajadores representados pero que fije las pautas respecto a la forma de ejercicio de
sus derechos colectivos.

Thibault sefiala que “en linea con una negociacion colectiva cada mas técnica y precisa
en sus conceptos, una negociacion especifica seria probablemente la mas adecuada, puesto que
de antemano quedaria resuelto el problema de la determinacion de lo aplicable y lo inaplicable
del convenio™®!. Postura con la que coincido. En mi opinién, entre estas dos opciones, la méas
efectiva seria aquella en la cual se celebre un convenio colectivo especifico a nivel general que
resulte aplicable a todos los trabajadores que presten servicios bajo la modalidad del teletrabajo,
pues asi se podria suplir el vacio que hoy existe en la norma, fijando ya las bases y lineamientos
de manera uniforme para un correcto ejercicio de estos derechos. Sin embargo, viendo la
realidad actual de nuestro pais, en el cual aiin no contamos aun con un sindicato propiamente
de teletrabajadores y parece que no estamos ni cerca de constituirlo, se podria empezar por la
celebracion de convenios colectivos comunes que incluyan ciertas disposiciones que apliquen
a los teletrabajadores que sean representados por dichas organizaciones sindicales. Es decir, si
el sindicato cuenta con teletrabajadores entre sus miembros, deberia incluir en sus temas de
negociacion la fijacion del modo de celebracién de los derechos colectivos del o los
teletrabajadores miembros.

Lo mencionado resulta realmente relevante pues un teletrabajador goza de una

organizacion completamente distinta a la de un trabajador tradicional, lo que hace necesario

81 Thibault Javier cita a Cesar Puntriano Rosas. “La “telenegociacion colectiva” como derecho fundamental,

341.
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que se pacte colectivamente ciertas condiciones de trabajo que se encuentren orientadas a
satisfacer las necesidades particulares que pueden tener tanto el teletrabajador como la empresa
de la que es parte. Muchas de las cosas que pueden ser pactadas mediante convenio colectivo
podran estar orientadas a esos aspectos que hacen unico al teletrabajo como modalidad especial
de prestacion de servicios y que si bien, actualmente cuentan con una norma que los regula en
su mayoria, puede ser de gran utilidad desarrollar el ejercicio de sus derechos colectivos. No
obstante, me encuentro de acuerdo con lo mencionado por Puntriano Rosas, quien sefala que
lo que debemos tener en cuenta es que es posible que, en cierta empresa determinada, el
teletrabajo no sea un tema muy difundido, se cuente con pocos teletrabajadores o recién se esté
implementando esta modalidad de prestacion de servicios, lo que haria mucho mas realista la
suscripcion de un convenio colectivo comiin que incorpore clausulas referidas al teletrabajo.®?
Muchos paises ya han optado por esta alternativa para regular ciertos temas vinculados
al teletrabajo, un ejemplo no muy lejano es el de Argentina, pais en el cual ya se han
homologado acuerdos en materia de teletrabajo, como el celebrado por F.O.E.T.R.A.
SIDNICATO BUENOS AIRES y Telefonica de Argentina S.A. y Telefénica Moviles
Argentina S.A.3. ~homologado por Resolucién 949/2022 de la Secretaria de Trabajo. En el
acapite séptimo de esta acta de acuerdo convencional sobre teletrabajo, se hace referencia
expresa a los derechos colectivos, seialando textualmente que:
“La entidad sindical tendréd habilitadas las vias de comunicacion digital utilizadas por
la empresa para con sus trabajadores a efectos de remitir todas las comunicaciones de
caracter gremial, contando con la posibilidad de establecer un método de
comunicacion como “cartelera digital” en donde constaran exclusivamente las
informaciones gremiales. No obstante, lo expuesto, se creara una Comision para
analizar la propuesta realizada por el Gremio que consiste en desarrollar una web que
estara alojada en l1a nube, fuera de 1a red de Telefonica y con acceso directo a través
de un icono en el escritorio de Windows de todos los empleados bajo el régimen del
teletrabajo. Se deja asentado que tanto la web como la app deberan cumplir con las
politicas de seguridad de Telefonica, las cuales seran detalladas durante el proyecto”

84(el énfasis es nuestro).

8 Puntriano Rosas, Cesar. “La “telenegociacion colectiva” como derecho fundamental, 342.

8 Acta de acuerdo convencional sobre Teletrabajo celebrado en Argentina por F.O.E.T.R.A. SINDICATO
BUENOS AIRES y Telefonica de Argentina S.A. y Telefonica Moviles Argentina S.A con fecha 04 de mayo
del 2022 y homologado mediante Resolucion 949/2022 con fecha 12 de mayo de 2022.

Punto séptimo del Acta de acuerdo convencional sobre Teletrabajo celebrado en Argentina, IF-2022-
48558990-APN-DNYRT#MT.

84
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Si bien el acuerdo no esta versado Unicamente sobre derechos colectivos, pues cuenta
con varios puntos en materia de teletrabajo, ya es un gran paso que el sindicato haya
considerado la opcion de incluir dentro de su pliego un punto haciendo referencia expresa al
modo de ejecucion de los derechos colectivos. Esta misma situacion puede ser replicada en
nuestro pais, optando incluso por realizar un proyecto de convencién colectiva que logre ser
suscrito y este Unicamente enfocado en desarrollar de manera extensa todas las opciones
planteadas en el presente trabajo que le indiquen tanto a teletrabajadores como a empleadores,
como ejercer dichos derechos con la finalidad de suplir momentaneamente el vacio que hay en
la norma hasta que se realice la modificacion o publicacion de las disposiciones
correspondientes.

Lo ideal seria que, dentro de este convenio colectivo, se establezca el traslado a la
virtualidad tanto del derecho de sindicacion, la huelga y la propia negociacién colectiva,
poniendo en practica todas las recomendaciones mencionadas en el presente trabajo. Otro punto
importante a considerar podria ser el establecer la forma de comunicacion que haga posible el
contacto entre los representantes sindicales y los teletrabajadores, “hoy estd muy incorporado
en materia de contacto interpersonal la utilizacion de los e-mails, de grupos de WhatsApp e
incluso redes sociales, de manera que solo serd necesario un esfuerzo minimo y —por decirlo de
alguna manera- un poco de imaginacion”®’,

Por otro lado, otra opcion a considerar seria la de establecer mediante convenio
colectivo que todos los contratos o convenios de teletrabajo cuenten con una cldusula especifica
que obligue a los teletrabajadores y empleadores a mantenerse conectados a través de las
herramientas tecnolodgicas antes mencionadas, tanto como para temas individuales como
colectivos, obligandolos a asumir el compromiso de mantener constante conexion entre
representantes sindicales, teletrabajadores y los mismos empleadores.

A modo de conclusion, considero que la suscripcion de un convenio colectivo que trate
temas respecto al ejercicio de los derechos colectivos de los teletrabajadores, por ahora resulta
mas realista. Asimismo, dependera de la concientizacion y difusion que se le haya dado al
teletrabajo en la empresa o rama de actividad en la cual se lleve a cabo la negociacion. No
obstante, sigo postulando como mejor opcion el hecho de la conformacién de un sindicato unico
de teletrabajadores que puedan suscribir un acuerdo especifico en la materia aplicable a todos

los teletrabajadores miembros del pais que siente las bases para su ejercicio.

8 Grisolia, Julio. “Teletrabajo: Su impacto en el derecho colectivo del trabajo”, Revista IDEIDES, 03 enero

2024. https://revista-ideides.com/teletrabajo-su-impacto-en-el-derecho-colectivo-del-trabajo/
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3.4.10 Derecho de huelga no presencial
La doctrina ha sefialado la existencia de “dos modelos de regulacion del derecho de

(13

huelga: el estatico o laboral y el dinamico o polivalente”. Como sefiala Neves Mujica, “el
primero define a la huelga como la cesacion continua y total de labores, con abandono del centro
de trabajo, decidida colectivamente en procura de objetivos profesionales. El segundo, en
cambio, la conceptiia como toda alteracion en la forma habitual de prestar el trabajo, acordada
colectivamente, que busca satisfacer cualquier interés relevante de los trabajadores” %

De todo lo analizado en los capitulos anteriores, es claro que nuestro ordenamiento se
ha decantado por el modelo estatico, haciendo especial énfasis en el elemento de localizacién
que implica que necesariamente los trabajadores deban abandonar el centro de trabajo para que
pueda configurarse una huelga licita y encasillando como ilicitas cualquier manifestacion del
derecho de huelga que no se ajuste a esa concepcion clasica, la cual, a su vez, deriva de un
concepto de centro de trabajo desfasado en la actualidad que lo relaciona unicamente con la
estructura fisica de una empresa.

No obstante, es claro que el legislador peruano no pudo prever el avance tecnoldgico
que ha sido determinante para la configuraciéon de nuevas formas de trabajo, tales como el
teletrabajo, que no requieran la presencia fisica de un trabajador dentro de la empresa. En ese
sentido, existe un claro debilitamiento y cuestionamiento en el modelo de huelga tipica cuando
nos encontramos frente a formas de trabajo diferentes a las convencionales, pues se reduce
notablemente la eficacia de la huelga como un mecanismo para la solucion de conflictos
laborales en los que se vean involucrados los teletrabajadores.

3.4.10.1 Una reforma al concepto de huelga. Para poder solucionar este conflicto,
consideramos que la necesidad de repensar el concepto clasico de huelga es inminente. Nuestro
ordenamiento tendria que dar paso al concepto dindmico o polivalente del derecho de huelga y
lograr concebirla simplemente como una alteracion a la forma tradicional de trabajar, realizada
con la finalidad de que los trabajadores puedan hacer escuchar sus inquietudes y presionar para
obtener una solucion al conflicto que satisfaga sus necesidades, sin que esto, claro esta,
implique alguna forma de violencia, en cualquiera de sus modalidades, que vaya contra los
propios derechos de los demas o del empleador y que no se encuentre amparada por la norma.
Si bien es cierto, la huelga implica una suspension colectiva de la prestacion de labores,
consideramos que la huelga en esencia no debe estar condicionada al abandono del centro de

trabajo como lo hace la definicion tradicional peruana, sino mas bien a que el empleador no

8  Nieves Mujica, Javier. “Derecho colectivo del trabajo, un panorama general”, Palestra Editores (Lima: 2016),

53.
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pueda disponer de la fuerza de trabajo que el trabajador pone frente a ¢l al momento de ejecutar
sus labores, lo que indudablemente ejerceria una suerte de presion sobre este lo que lo llevaria
a reaccionar y atender sus reclamos.

En ese sentido, para que los teletrabajadores puedan ejercer plenamente su derecho de
huelga, debe realizarse una modificacion concreta a nuestra actual LRCT que reforme el
concepto estatico o tradicional de huelga al que nos hemos visto sometidos todos estos afios:
“Huelga es la suspension colectiva del trabajo acordada mayoritariamente y realizada en forma
voluntaria y pacifica por los trabajadores, con abandono del centro de trabajo” (Articulo 72° de
la LRCT). Si bien es cierto, el concepto de huelga recogido por nuestro ordenamiento no resulta
inapropiado en cuanto al acuerdo mayoritario y a la realizacion voluntaria y pacifica, para el
teletrabajo no funciona una concepcion de huelga que implique siempre un abandono del centro
de trabajo pues no existe centro de trabajo fisico que estos puedan abandonar. Este elemento
unicamente nos llevaria a que los teletrabajadores no puedan llevar a cabo una huelga pues no
se han regulado modalidades alternativas que les permitan materializarla sin que esta sea
declarada irregular y, por tanto, ilicita.

El concepto establecido por el legislador debe reformarse, estableciéndose un margen
amplio para su ejercicio, de tal manera que no se restrinja a la huelga inicamente a un abandono
del centro de trabajo. Tomando en cuenta lo mencionado, como una propuesta de definicion, el
concepto de huelga podria reformularse a lo siguiente:

Huelga es la suspension colectiva del trabajo acordada mayoritariamente y realizada en

forma voluntaria y pacifica por los trabajadores, mediante la cual cesan la puesta a

disposicion de su fuerza de trabajo a favor del empleador. pudiendo realizarse a

través del abandono del centro de trabajo o cualquier otro mecanismo que se le

equipare, segun las necesidades de su modalidad de prestacién de servicios (el

énfasis es nuestro).

De esta manera el concepto no dejaria de lado sus elementos definitorios, pero permitiria
la utilizacion de medios alternativos para su manifestacion, lo que traeria consigo que los
teletrabajadores puedan realizar sus propios “tipos” de huelga. El punto clave est4 en utilizar
los avances tecnoldgicos como medidas alternativas que les sirvan a los teletrabajadores como
armas de conflicto para realizar esa abstencion concertada de labores en la que consiste la

huelga®’, de esta manera, quedarian protegidos al momento de utilizar alguno de estos medios

87 Goerlich Peset, Jose Maria. “Digitalizacion y derecho de huelga”, Temas laborales niim 155 (2020), 100.
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que les permita materializar una huelga, encontrandose completamente dentro de los
parametros de la legalidad.

Partiendo de este nuevo concepto ya podriamos pensar en hacer uso de las nuevas
tecnologias al ejercer el derecho de huelga, de tal manera que esta cumpla con las caracteristicas
mas resaltantes de su definicion pero que a su vez, se adapte a las necesidades de los
teletrabajadores. Lo importante radica en adoptar medidas de accidon directa a partir de la
decision de la organizacion sindical de ejercer el derecho de huelga, el inicio de la huelga podria
comunicarse a través de cualquier medio digital como el correo electronico, redes sociales o
cualquier mecanismo interno de contacto que se opte por implementar. Los teletrabajadores
podrian elegir la reduccidén del rendimiento, la desconexiéon completa, no atendiendo las
ordenes o no dando respuesta a las tareas requeridas por el empleador hasta poder discutir las
condiciones de trabajo requeridas. Lo inico que cambia parcialmente es “el lugar donde se
encuentra el trabajador, mas no la esencia de la medida”.®

En ese sentido, la huelga debe tener el mismo efecto en un trabajador que en un
teletrabajador, no siendo admisible ninglin acto discriminatorio o la toma de medidas contra
estos ultimos por el ejercer de este derecho.

3.4.10.2 Analisis de los elementos del concepto de huelga y el teletrabajo.
Debemos tener claro que, para lograr un pleno ejercicio del derecho de huelga de los
teletrabajadores, este debe desarrollarse en el contexto tecnologico y virtual en el cual estos
prestan sus servicios. Esto quiere decir que resulta factible que en dicho escenario se lleven a
cabo las distintas fases que comprenden el ejercicio de una huelga, tales como su
convocatoria, adhesion e incluso la misma suspension del trabajo que es finalmente lo que
define a la huelga como tal. Para poder entender mejor como es que los teletrabajadores
podrian ejercer su derecho de huelga, es necesario analizar uno a uno los elementos que
componen su definicion, con la finalidad de demostrar que es posible su adaptacion a la
modalidad del teletrabajo sin que esto represente un conflicto que les impida su ejercicio.

Como primer elemento, tenemos a “la suspension del trabajo acordada
mayoritariamente”. Podemos encontrar al ejercicio del derecho de huelga, regulado
expresamente como una causal de suspension del contrato de trabajo en el articulo 12° de
nuestra Ley de Productividad y Competitividad Laboral. Esta suspension implica literalmente
un no hacer o, mas concretamente, un dejar de hacer, un dejar de trabajar. Se relaciona

directamente con la accion de detener o cesar la ejecucion del trabajo que habitualmente realiza

8 Grisolia, Julio. “Teletrabajo: Su impacto en el derecho colectivo del trabajo”, Revista IDEIDES.
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un trabajador, es decir, este no tiene la obligacion de trabajar durante el periodo de suspension,
lo que significa que se interrumpe la prestacion de servicios personales subordinados brindados
por el trabajador, lo que, a su vez, exime al empleador de la obligaciéon de pagar por sus
servicios.

En el escenario del teletrabajo, esta suspension del trabajo implicaria que el
teletrabajador deje de realizar las tareas encomendadas a través del uso de los instrumentos
tecnologicos con los que habitualmente se mantiene en contacto con el empleador, esto quiere
decir, dejar de atender llamadas telefonicas, correos electronicos, filtrar los mensajes, no
entregar el trabajo en el tiempo pactado, no reportar sus actividades dentro de la jornada laboral,
no conectarse a las reuniones virtuales pactadas, entre otras que evidencien su negativa a
trabajar. En general, hacer caso omiso a cualquier indicacion del empleador que implique
continuidad o presencia en el desarrollo de sus labores. Por otro lado, aquel acuerdo mayoritario
al que hace referencia este elemento debera ser llevado a cabo mediante una asamblea virtual o
semipresencial como las propuestas en parrafos anteriores, siempre que les permita a los
teletrabajadores expresar su voluntad de participar en la huelga y quede constancia de ello.
Asimismo, puede ser alertado del inicio de la huelga a través de los medios informaticos que
utiliza para teletrabajar, con la finalidad de que proceda a detener la realizacion de sus
actividades habituales.

El segundo elemento que acompafia esta definicion es que la huelga debe ser “realizada
en forma pacifica y voluntaria”. Evidentemente, ningun trabajador puede ser obligado a
participar activamente en una huelga si no quiere, por lo que los trabajadores deben encontrarse
predispuestos para llevarla a cabo. En el caso de los teletrabajadores, como se menciono
anteriormente, estos deben tener la facilidad de expresar su voluntad de participar a través de
las asambleas virtuales o semipresenciales llevadas a cabo para la toma del acuerdo. Asimismo,
es claro que la huelga no puede ser realizada, bajo ningun supuesto, con actos de violencia
contra las personas o contra los bienes propiedad de la empresa o de terceros, lo que elimina
cualquier posibilidad de que los teletrabajadores adopten como medidas para presionar al
empleador, acciones que puedan significar violencia tecnoldgica, por ejemplo, el uso del
sabotaje informatico.

Es decir, no se considerara como una manifestacion legal del derecho de huelga el que
los teletrabajadores introduzcan virus en los equipos electronicos que tienen a su cargo o a
cualquier servidor propiedad del empleador al que se encuentren conectados. Igualmente,
también se encontrara dentro de la esfera de lo prohibido el que hagan desaparecer o dafien

deliberadamente y, de cualquier manera, las bases de datos, soportes 16gicos, el disco duro,
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cualquier USB, documentos fisicos o el mismo software o hardware proporcionado por el
empleador, asi como cualquier equipo electronico que pertenezca a la empresa y se encuentre
bajo su cuidado en atencién al desarrollo habitual de sus funciones.

Es decir, para que un teletrabajador pueda llevar a cabo una huelga licita, valida para el
ordenamiento, tendria que abstenerse de realizar cualquiera de las acciones mencionadas
anteriormente y buscar otras alternativas que hagan llegar el mensaje al empleador sin causarle
un dafio que incluso podria ser calificado como falta grave y convertirse en causal de despido;
ademas, de correr el riesgo de ser acusados de la comision de delitos informaticos puede
terminar en una condena en el ambito penal.

Por ultimo, el tercer elemento que nos presenta la definicidon cldsica recogida por nuestra
legislacion es que la huelga es realizada con “abandono del centro de trabajo”. Aqui es donde
encontramos un problema al hablar del teletrabajo, pues, teniendo en consideracion la
caracteristica esencial de distancia que se encuentra presente en esta modalidad de prestacion
de servicios, el teletrabajador no se encuentra fisicamente en un centro de trabajo que pueda
abandonar.

Thibault es claro al sefalar que “la idea de la ocupacion fisica del teletrabajador en los

locales del empleador dejara de ser operativa”®’

por lo que el planteamiento propuesto en el
presente trabajo es el de entender que el teletrabajador si bien no puede abandonar un centro de
trabajo fisico donde habitualmente se presta el servicio, si puede retirar su presencia virtual de
la empresa. Es justo en este punto en el que se propone la reforma del concepto tradicional de
huelga, al sefialar “o cualquier otro mecanismo que se le equipare, segin las necesidades de su
modalidad de prestacion de servicios”, de tal manera que se deja la posibilidad de que el
teletrabajador pueda ejercer su derecho de huelga mediante la realizacion de un off total, es
decir, a través de la desconexion completa de la red o del servidor digital de la empresa, lo que,
atendiendo la especialidad que conlleva su prestacion de servicios, se equipararia con un
abandono del centro de trabajo al desconectarse completamente manifestando su retiro virtual
de la empresa.

Asimismo, si bien se descarta el uso de sabotaje informatico o boicots por parte de los
teletrabajadores por salirse del dmbito de lo pacifico, si considero que, como una medida
adicional que pueda ejercer mayor presion sobre el empleador, los teletrabajadores podrian
optar por participar en los llamados piquetes, que se constituyen como un grupo de trabajadores

voluntarios que tienen como intencion ganarse el apoyo de la opinidén publica o convencer al

8 Vargas Raschio, Tino. El trabajo a distancia y su regulacion en Perii, 148.
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resto de trabajadores de la empresa a apoyar la huelga, ya sea de forma pacifica o violenta,
pudiendo hacer uso de reuniones, pancartas, lemas, carteles, peticiones o similares. Asimismo,
a través de estos intentan disminuir el esquirolaje®® y crear una suerte de conciencia social en
la comunidad y los demas trabajadores. Sobre el esquirolaje, me parece oportuno mencionar
que, en este contexto en que la tecnologia ha evolucionado de tal manera que muchas veces
amenaza con suplir el trabajo humano, debe encontrarse prohibido también el llamado
“esquirolaje tecnoldgico”, definido por el Tribunal Supremo Espafiol como “la sustitucion de
medios humanos por medios mecénicos y automaticos durante la huelga™®'.

No obstante, si bien este tipo de expresion del derecho de huelga no se encuentra
prohibida, tampoco se encuentra regulada expresamente en nuestra LRCT, por lo que no se
puede asumir como licito cualquier tipo de piquete. En ese sentido, es importante hacer
referencia a la precision brindada por Guillermo Boza, quien nos sefiala que ““se conciben dos
clases de piquetes: 1) el llamado piquete defensivo o informativo, que tiene por finalidad
informar y presionar a trabajadores y opinion publica sobre la medida de fuerza adoptada; y ii)
el piquete ofensivo o coactivo, que se realiza utilizando la amenaza o violencia fisica, teniendo
como objetivo el impedir el acceso o la salida del centro de trabajo”.?> Claramente, dentro del
ambito de lo permitido, encontraremos Unicamente al piquete informativo, que resulta como
una medida funcional para ejercer el derecho de huelga.

Los teletrabajadores pueden participar en este tipo de piquetes informativos haciendo
uso de los medios tecnologicos que tienen a su disposicion, de esta manera, podrian enviar
correos electronicos, mensajes con difusiones, realizar publicaciones de frases, lemas, textos,
imagenes, etc., en las redes sociales, paginas web o cualquier accion similar que les permita
publicitar la huelga otorgdndole mayor visibilidad. En el contexto actual en el que vivimos, en
el cual las personas siempre tienen un teléfono celular con acceso a internet en sus manos, el
aporte de los teletrabajadores podria coadyuvar muchisimo a la notoriedad del conflicto, lo que,
a su vez, resulta un arma de doble filo por cuanto le otorga una mala publicidad a la empresa
que podria presionar sobremanera al empleador, obligdndolo a atender los reclamos de los

trabajadores.

% Existen dos tipos de esquirolaje. El esquirolaje externo que se refiere a la sustitucion de los trabajadores que

acuden al derecho de huelga por otros trabajadores ajenos a la empresa; y, el esquirolaje interno cuando dicha
sustitucion se realiza con trabajadores de la misma empresa, encargandoles tareas que no le corresponden y
responden a las funciones de los trabajadores en huelga.

Tribunal Supremo Espafiol Cuarta Sala Social, sentencia de fecha 05 de diciembre de 2012, Madrid.

Boza Pro, Guillermo, “La proteccion constitucional de la libertad sindical (comentarios a la jurisprudencia
del Tribunal Constitucional, en particular a la sentencia del 5 de enero de 2006)”, Editora Juridica Grijley,
(2006), 350.

91
92



103

Finalmente, con el concepto propuesto, habriamos afiadido un cuarto elemento, el cual
se refiere a que en la huelga nos encontramos frente a un “cese de la puesta a disposicion de la
fuerza de trabajo de los trabajadores frente a su empleador”. Esta expresion, claramente intenta
expresar lo que considero puede entenderse como la esencia del ejercicio del derecho de huelga.
Al suspender el trabajo, es evidente que los trabajadores ya no se encuentran bajo las 6rdenes
del empleador pues la relacion laboral entra en una especie de interrupcion por cierto lapso de
tiempo, en el cual la subordinacion desaparece, manifestdindose mas bien una especie de
insubordinacién por parte de los trabajadores que deciden acatar la huelga, lo que implica
quitarle al empleador aquel poder que mantiene sobre la fuerza de trabajo de los trabajadores al
momento en que estos realizan las funciones propias de su puesto y acceden a cumplir las
ordenes que este emita durante la jornada laboral. Asimismo, esto contrarresta un poco lo
referente al abandono del centro de trabajo, por cuanto, por ejemplo, el teletrabajador puede
cesar la puesta a disposicion de su fuerza de trabajo mediante la desconexion total con su
empleador y no necesariamente abandonando un centro de trabajo, ya no resulta tan esencial el
elemento de localidad atribuido por la concepcion clésica.

Los teletrabajadores al mantener una plena conexidon con el empleador durante su
jornada de trabajo, estdn poniendo su fuerza de trabajo bajo la direccioén del empleador, quien
puede fiscalizar, ordenar y emitir directrices sobre su actividad. Estos se encuentran en
constante interaccion con la empresa y a plena de disposicion de lo que pueda requerir su jefe
inmediato, por lo que, al cesar esta puesta a disposicion de su fuerza de trabajo, desconectandose
e impidiendo que el empleador pueda establecer de manera unilateral como se distribuird y
ejecutara su labor, manifiestan indudablemente su descontento por un conflicto que no ha
podido ser resuelto a través de las negociaciones previas.

Como reflexion final, comparto lo sefialado por Ermida Uriarte, quien sefiala que “si el
trabajo a distancia involucra la admision de la flexibilidad, la descentralizacion y la
desarticulacion de la organizacion del trabajo en tiempo de posmodernidad, también habria que
aceptar que esta sociedad posmoderna se encuentra engendrando modalidades posmodernas de
conflicto colectivo afines a los cambios organizacionales realizados por sus empleadores, los
mismos que el Estado debe admitir y garantizar su adecuado ejercicio, en vez de limitarlos o

restringirlos™®.

% Vargas Raschio, Tino, El trabajo a distancia y su regulacién en Peri, (Lima: Gaceta Juridica, 2021), 152.



Conclusiones

Primera: El teletrabajo es una modalidad especial de prestacion de servicios personal,
que mantiene presentes cinco elementos esenciales: la distancia, el empleo de tecnologias
digitales, la remuneracion, la subordinacion y la individualidad, en virtud de las cuales los
trabajadores desarrollan sus funciones sin presencia fisica en el centro de trabajo, de manera
individual y subordinada, a través de la utilizacion de plataformas o medios digitales que
permiten al trabajador estar en constante contacto con el empleador.

Segunda: En materia de teletrabajo, se debe tener en cuenta una concepcion mucho mas
flexible del centro de trabajo. Entendiéndolo como aquella parte de la empresa en la cual se
encuentra inserto, en tanto forman parte de la operatividad de dicho centro de trabajo. Es decir,
el centro de trabajo del teletrabajador sera aquel desde el cual se le imparten las 6rdenes y/o
directrices para la realizacion de una actividad.

Tercera: El teletrabajo es una categoria especial de trabajo en la cual existe
subordinacion y un vinculo laboral determinado, esto hace a los teletrabajadores merecedores
de todos los derechos que tiene un trabajador comun, entre ellos, los derechos colectivos. Si
bien es cierto, las caracteristicas especiales presentadas en esta modalidad de trabajo pueden
generar un conflicto a la hora de materializarse esto no deberia limitar el goce y ejercicio de
estos derechos colectivos. Por tal motivo, deben emitirse procedimientos especificos en la
materia, destinados a adaptar la regulacion del ejercicio tradicional de estos derechos colectivos
a un ejercicio especial para los teletrabajadores que los haga viables.

Cuarta: La poca difusion y la falta de regulacion del ejercicio de los derechos colectivos
de los teletrabajadores, dificulta su participacion en la actividad sindical, lo que evidencia un
claro incumplimiento por parte del Estado de garantizarlos y protegerlos.

Quinta: Si bien la nueva Ley del teletrabajo reconoce los derechos colectivos de los
teletrabajadores, no hay una regulacion especifica en la materia acerca de como los
teletrabajadores del sector privado puedan ejercer sus derechos colectivos en el Pert. La norma
que rige este ejercicio es la norma general en la materia, la LRCT. No obstante, su redaccion
data de un contexto completamente diferente al que vivimos en la actualidad, no contemplando
la posibilidad de nuevas formas de trabajo distintas a la tradicional, evidenciandose en el texto
normativo su clara orientacion a la presencialidad. Esto genera los problemas desarrollados en
el presente trabajo. Se observa que, existen vacios legales tanto en la Ley del teletrabajo como
en la LRCT, los que deben ser suplidos a través de la publicacion de disposiciones
complementarias, una reforma a la propia ley o la suscripcidon de un convenio colectivo a nivel

supraempresarial aplicable a todos los teletrabajadores.
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Sexta: A raiz de la pandemia del Covid19 se dictaron una serie de normas y
disposiciones que ponen en evidencia la viabilidad de ejercer los derechos colectivos sin
necesidad de la presencia fisica de los trabajadores en el centro de trabajo. En dicho contexto
de emergencia, el legislador peruano ha sido capaz de brindar ciertas pautas para lograr que los
trabajadores puedan efectivizar sus derechos colectivos a distancia del centro de trabajo, por
ello se propone seguir el mismo criterio para establecer los lineamientos de ejercicio para los
teletrabajadores.

Séptima: En el caso de los teletrabajadores, lo primordial seria flexibilizar y virtualizar
el ejercicio de sus derechos colectivos para que, a través del uso de los medios tecnoldgicos que
tienen a su disposicion, puedan ejercerlos sin colisionar con las caracteristicas especiales que
reviste dicha modalidad de trabajo. Se vuelve importante que los sindicatos y empleadores
empiecen a hacer uso de alguna herramienta tecnoldgica (como una laptop, un celular, una
tablet, entre otro equipo que cuente con audio y video), de la firma electronica y de la grabacion
de audio y video a través de las plataformas digitales que tenemos disponibles incluso de
manera gratuita (como Google Meet, Zoom, Microsoft Teams, entre otras) para el ejercicio de
estos derechos, con la finalidad incluir a los teletrabajadores.

Octava: Debe permitirse que tanto las asambleas generales del sindicato como las
reuniones que abarca todo el proceso de negociacion colectiva, puedan realizarse de tres
maneras: 1) presencial, i) semipresencial, ii1) online o virtual. De esta manera queda a eleccion
del sindicato la forma de reunion que se adapte mejor a las necesidades de todos sus miembros,
dandoles la posibilidad de hacer uso de la virtualidad, sin la obligacion de sustituir por completo
la presencialidad e incluso, de fusionar ambas formas de reunion.

Novena: En tanto no se dicten disposiciones complementarias o se realice una reforma
a la LRCT, el escenario ideal es la creacion de un sindicato Unico de teletrabajadores que se
encargue de defender los intereses de este grupo de trabajadores mediante la suscripcion de un
“convenio marco” que recoja pautas orientativas y sirva de guia para la elaboracion de
convenios colectivos a nivel empresa. Sin perjuicio de ello, también debe facilitarse la
integracion de los teletrabajadores a los sindicatos ya constituidos (sindicatos mixtos), y darles
la posibilidad de incluir en los convenios suscritos, clausulas referentes al teletrabajo y, en
especial, al ejercicio de sus derechos colectivos.

Décima: El concepto de huelga en nuestra legislacion, debe ser reformado, suprimiendo
el requisito del abandono del centro de trabajo, dejando abierta la posibilidad de utilizar medios
alternativos a los tradicionales y centrandose més en la esencia de este derecho que se constituye

como la omision de puesta a disposicion del empleador de la fuerza de trabajo, con la finalidad
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de contar con un marco legal que ampare a los teletrabajadores al momento de ejercerla.
Asimismo, su ejercicio podria verse materializado en la desconexion total de las herramientas
tecnologicas mediante las cuales el teletrabajador desarrolla sus labores, haciendo caso omiso
a cualquier indicacion del empleador que implique continuidad o presencia en el desarrollo de

sus labores.
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