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Modalidades de trabajo a distancia frente a la desconexión digital laboral y su aplicación en 

Tuluá – Valle del Cauca en el año 2023 

 

Johanna Andrea Marín Santa*1 

Luisa Fernanda Zuluaga Aranzazu*2 

Resumen 

Las tres modalidades de trabajo a distancia: teletrabajo, trabajo en casa y trabajo remoto implica 

que la vida de los trabajadores tiene beneficios y desventajas. Tanto el trabajador como el 

empleador deben explorar estas nuevas dinámicas de organización que tienen formas de trabajar 

distintas; pero, con un elemento en común: el uso de las tecnologías de la información y las 

telecomunicaciones, con las que se puso en evidencia que el rendimiento laboral de las personas 

no dependía de la presencia física o una vigilancia constante realizada por el empleador; sin 

embargo, esto significó desafíos para separar la vida personal de la laboral. Entonces, surgió el 

derecho a la desconexión digital laboral, para contrarrestar los efectos de jornadas laborales 

extensas que llevaban a problemas de salud en el trabajador, puesto que la tecnología conectaba 

al trabajador 24 horas al día en cualquier parte, con herramientas de trabajo como una Tablet, un 

smartphone, un computador u otras formas de conexión y así el empleado con prontitud 

respondía a las exigencias del empleador. Ahora bien, este derecho es una garantía para el 

trabajador, puesto que es reconocido para que se desconecte y pueda disfrutar de su tiempo de 

descanso en familia e igualmente, cuando el trabajador disfrute de sus vacaciones, permisos, 

licencias, etc.  

                                                           
1 Candidata a abogado de la Unidad Central del Valle del Cauca. 
2 Candidata a abogado de la Unidad Central del Valle del Cauca. 
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Palabras claves:  

Trabajo a distancia, teletrabajo, trabajo en casa, trabajo remoto, trabajadores, empleadores, 

empresas, entidades, desconexión digital laboral.   

Abstract 

The three modalities of remote work: teleworking, working from home and remote work imply 

that the life of workers has advantages and disadvantages. Both the worker and the employer 

must explore these new organizational dynamics that have different ways of working; but, with 

one element in common: the use of information and telecommunications technologies, with 

which it became evident that people's work performance did not depend on the physical presence 

or constant surveillance carried out by the employer; however, this meant challenges to separate 

personal life from work. Then, the right to digital disconnection from work arose, to counteract 

the effects of long workdays that led to health problems in the worker, since technology 

connected the worker 24 hours a day anywhere, with work tools such as a tablet, a smartphone, a 

computer or other forms of connection and thus the employee promptly responded to the 

employer's demands. However, this right is a guarantee for the worker, since it is recognized so 

that he can disconnect and enjoy his time off with his family and when the worker enjoys his 

vacations, permits, licenses, etc. 

Keywords:  

Remote work, teleworking, work from home, remote work, workers, employers, companies, 

entities, digital disconnection from work. 
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Introducción 

 

 El auge de la tecnología ha permitido que en los últimos años en el país surjan modelos 

laborales en los que el empleador y el trabajador se ajustan a nuevas formas de trabajo diferentes 

a las ya conocidas en el contexto laboral tradicional, convenientes para las necesidades de la 

realidad que hoy se vive. Así pues, cuando hizo su aparición la pandemia del Covid-19 trajo 

consecuencias y entre ellas el confinamiento que obligó a que se implementaran nuevos 

mecanismos que permitieran llevar a cabo prácticas sociales para el desarrollo de la vida, entre 

las que se encontraban las laborales.  

 En tal virtud, en materia laboral se adoptaron medidas para trabajar a distancia, entre las que 

se encontraban el teletrabajo, el trabajo en casa y el trabajo remoto, puesto que con la ayuda de 

las nuevas tecnologías de la información y las telecomunicaciones no existía la necesidad de que 

el trabajador estuviese presencialmente en las instalaciones de quien lo empleaba; además, el 

rendimiento laboral no exigía la presencia física o que hubiese una vigilancia constante de parte 

del empleador.  

 Por otro lado, la introducción de las Tecnologías de la Información y de las Comunicaciones – 

TIC’s en los hogares para realizar las actividades laborales, trajeron como resultado que los 

espacios personales de todos fuesen invadidos y se confundió el espacio personal y el ambiente 

laboral, perdiendo los empleados espacios como el desayuno, almuerzo y comida, el estudio, la 

vida en pareja, etc., ya que con aplicaciones de comunicación como WhatsApp, Telegram, Meet, 

entre otras, se puede estar constantemente conectado al trabajo. Entonces, las jornadas laborales 

se extendieron puesto que se les notificaba a los trabajadores las diversas actividades o mensajes 

concernientes al trabajo las 24 horas, 7 días a la semana. Por ello, debido a esta problemática 

surgió el derecho a la desconexión digital laboral para que se respetara el tiempo y el de la 
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familia del empleado fuera de la jornada laboral y no se les violaran los derechos fundamentales 

a los trabajadores al tener que atender mensajes, tareas o actividades cuando ya había finalizado 

la jornada laboral.  

 En consonancia con lo anterior, como objetivo general se plantea analizar la eficacia del 

derecho a la desconexión digital laboral, en el municipio de Tuluá (V), durante el año 2023 como 

objetivos específicos: 

 Definir las diversas formas de trabajo a distancia: trabajo remoto, el teletrabajo y el 

trabajo en casa, su creación en Colombia.  

 Describir la naturaleza jurídica, efectos y otros elementos que hacen parte del derecho a la 

desconexión digital laboral en Colombia.  

 Examinar la aplicabilidad del derecho a la desconexión digital laboral de las personas que 

laboran en las modalidades de trabajo a distancia: teletrabajo, trabajo en casa y trabajo 

remoto en el municipio de Tuluá – Valle del Cauca en el año 2023.  

 Ahora bien, como metodología utilizada fue la sociojurídica, como también descriptiva al 

estudiar las modalidades de trabajo a distancia: teletrabajo, trabajo en casa y trabajo remoto e 

igualmente cuantitativa puesto que se realizó una encuesta para conocer la aplicación de la 

desconexión digital laboral de las personas que han trabajado en las modalidades anteriormente 

mencionadas.  

 Por otra parte, el documento se organizó de la siguiente manera: en una primera parte definir 

las diversas formas de trabajo a distancia: teletrabajo, trabajo en casa y trabajo en casa y su 

creación en Colombia. En una segunda parte se describe la naturaleza jurídica, efectos y otros 

elementos que hacen parte del derecho a la desconexión digital laboral en Colombia. En una 

tercera parte se examina la aplicabilidad del derecho a la desconexión digital laboral en el trabajo 
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a distancia: teletrabajo, trabajo en casa y trabajo remoto. Y finalmente, se exponen las 

conclusiones acerca del uso del derecho a la desconexión laboral de quienes han teletrabajado, 

realizado trabajo en casa y trabajo remoto.  
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1. Título 

 Modalidades de trabajo a distancia frente a la desconexión digital laboral y su aplicación en 

Tuluá – Valle del Cauca en el año 2023 
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2. Planteamiento del problema 

2.1 Descripción del problema 

 Cuando en el año 2020 surgió la pandemia por el Covid-19 se presentó un aumento de 

personas que no podían trabajar presencialmente, puesto que la emergencia sanitaria provocó que 

las labores se llevaran a cabo fuera del sitio de trabajo y Colombia no fue ajena a esta situación, 

ya que además del teletrabajo, aparecieron el trabajo remoto y el trabajo en casa como nuevas 

modalidades, para que las empresas y entidades no pararan de trabajar, hubiese productividad 

con esquemas no tradicionales y utilizando distintas herramientas tecnológicas. Las figuras antes 

mencionadas tienen un marco legal en el país, así: a) el teletrabajo: creado mediante la Ley 1221 

de 2008, regulado por el Decreto 884 de 2012 y posteriormente por el Decreto 1226 de 2022; b) 

trabajo en casa: primeramente se fundamentó mediante circulares del Ministerio del Trabajo y 

directrices que expidieron las autoridades locales y nacionales en el año 2020 por la pandemia 

del Covic-19 y finalmente fue regulado por medio de la Ley 2088 de 2021 y el Decreto 649 de 

2022 y c) el trabajo remoto: reglamentado por la Ley 2121 de 2021 y el Decreto 555 de 2022.  

 Así las cosas, suele ser frecuente que los trabajadores respondan mensajes de texto desde su 

celular, tabletas o computadores, también correos electrónicos en horarios no laborales. Esta 

práctica se ha ido incrementando, y la invasión digital llegó para quedarse en la vida personal del 

trabajador. Ya no hubo límites entre la vida familiar y laboral y las personas empezaron a 

encontrarse hiperconectadas ocasionando problemas en la salud y el bienestar de los 

trabajadores. Aunque también afecta a los empleadores porque puede decrecer la productividad 

de los trabajadores. Por consiguiente, la desconexión pasó a ser una necesidad vital debido a las 

jornadas prolongadas de trabajo, y de esta manera nació el derecho a la desconexión laboral, que 

le permite a los trabajadores que puedan desconectarse de los dispositivos digitales y el 

empleador no establezca contacto en horas no laborales o cuando se encuentre en vacaciones y 
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así pueda el trabajador tener descanso y poder disfrutar de una vida personal y familiar plena, ya 

que le garantiza que no tiene la obligación de responder comunicaciones, órdenes u otras 

exigencias.  

 En consonancia con lo anterior, existe una relación muy cercana entre el derecho a la 

desconexión y figuras del derecho laboral como, por ejemplo, la jornada laboral, vacaciones, 

descanso, horas de trabajo y extras, entre otras, por ello, es importante poder estudiar la Ley de la 

Ley 2191 de 2022 o Ley de Desconexión Laboral en el país en relación con las modalidades de 

trabajo a distancia: teletrabajo, trabajo remoto y trabajo en casa que son modalidades de trabajo 

en las que se debe aplicar el derecho al descanso y desconexión laboral para que haya el respeto 

y la consideración cuando haya finalizado la jornada laboral. Y se realizará un análisis en el 

municipio de Tuluá – Valle del Cauca en cuanto a la aplicación de la Ley de Desconexión 

Laboral en las modalidades de teletrabajo, trabajo remoto y trabajo en casa.  

2.2 Formulación del problema 

 De acuerdo con lo anteriormente planteado, se formula la pregunta siguiente: ¿Cómo ha sido 

la eficacia de las modalidades de trabajo a distancia frente a la desconexión digital laboral y su 

aplicación en Tuluá – Valle del Cauca en el año 2023? 
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3. Objetivos 

3.1 Objetivo general 

 Analizar la eficacia de las modalidades de trabajo a distancia frente a la desconexión digital 

laboral y su aplicación en Tuluá – Valle del Cauca en el año 2023. 

3.2 Objetivos específicos 

 Definir las diversas formas de trabajo a distancia: trabajo remoto, el teletrabajo y el 

trabajo en casa, su creación en Colombia.  

 Describir la naturaleza jurídica, efectos y otros elementos que hacen parte del derecho a la 

desconexión digital laboral en Colombia.  

 Examinar la aplicabilidad del derecho a la desconexión digital laboral de las personas que 

laboran en las modalidades de trabajo a distancia: teletrabajo, trabajo en casa y trabajo 

remoto en el municipio de Tuluá – Valle del Cauca en el año 2023.  
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4. Justificación 

 En los últimos años el trabajo a distancia ha tenido un aumento significativo y más aún 

después de la pandemia del Covid-19, y en Colombia ha pasado a ser una solución factible tanto 

para trabajadores como empresarios. En este sentido, los acelerados cambios tecnológicos 

ayudaron a que se replantearan las formas tradicionales de llevar a cabo el trabajo. Así que el 

trabajo a distancia pasó a ser una alternativa viable para muchos trabajadores con tres opciones 

para implementarlo: teletrabajo, trabajo en casa y trabajo remoto y cada uno con unas normas y 

particularidades propias. De todas maneras, en estas modalidades debe existir una jornada 

laboral, se manifiestan índices de estrés y ansiedad entre otros problemas, que deben ser 

manejados teniendo en cuenta los derechos laborales.  

 Ahora bien, en el país según la Federación Colombiana de Gestión Humana – ACRIP las 

empresas al menos un día a la semana implementan el trabajo remoto en un 80%. Este mismo 

estudio consultó a más de 200 empresa en los sectores de industria y servicios observando que el 

55,2% de los empleados realizaban su labor desde las casas en la modalidad de trabajo remoto, 

mientras que un 40,5% lo realizan en un sitio distinto a su hogar y un 4,3% desde cualquier lugar 

en un dispositivo móvil; como también mostró que un 94,4% el trabajo remoto es utilizado en 

áreas que tienen relación con la administración, con un 70,6% con lo comercial, un 57,5% con 

logística y un 10% con manufactura (Uniminutoradio.com, 2023). 

 Dentro de esta óptica, estas dinámicas de trabajo han continuado desarrollándose después de 

la pandemia, al permitir a las personas ejecutar sus actividades laborales con mayor libertad y 

autonomía, ayudadas por las nuevas tecnologías. Luego entonces, es interesante y pertinente 

poder estudiar el impacto que han tenidos las modalidades de trabajo mencionadas en relación 

con el derecho a la desconexión laboral en Tuluá – Valle del Cauca para saber cómo las 

empresas y entidades han gestionado laboralmente el encuentro de realizar labores a distancia y 
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poder tener una vida plena fuera del trabajo mediante la desconexión digital laboral y así 

encontrar el equilibrio y cuidado tanto de la salud física como la mental ante esta problemática, 

que puede afectar profundamente a las personas en lo que se refiere a la privacidad y autonomía.  
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5. Marco referencial 

5.1 Antecedentes  

 En la ponencia Trabajo remoto, teletrabajo y trabajo en casa. Similitudes, diferencias y 

desafíos de la implementación en el ámbito laboral colombiano, se realizó un análisis de las 

figuras del teletrabajo, trabajo remoto y trabajo en casa, su alcance normativo en el entorno 

laboral de Colombia, las diferencias y similitudes teniendo en cuenta la regulación legal, los 

desafíos que presenta la implementación de estas tres figuras y el derecho a la desconexión 

laboral (Frías Ávila, 2022).  

 Asimismo, la cartilla-guía Teletrabajo, Trabajo en Casa y Trabajo Remoto, es una guía 

práctica que permite conocer los conceptos, desarrollo y características especiales de cada una de 

las modalidades mencionadas en el régimen jurídico colombiano, de tal manera que las personas 

que laboran pueden conocer que los trabajadores a distancia tienen iguales derechos y garantías a 

los trabajadores presenciales (Barragán Acosta, Gómez & Guerrero, 2022).  

 Según el documento Teletrabajo y trabajo remoto en Colombia. Derechos laborales y género 

durante la pandemia por covid-19, se analizó cómo se presentan las condiciones para tener 

acceso a Internet, cómo es la conectividad y las brechas digitales, las dificultades que se 

enfrentan, las normas que tienen relación con el trabajo remoto en el país, los impactos de este 

tipo de trabajo; además, los desafíos, riesgos y prácticas que se necesitan para garantizar los 

derechos laborales de los trabajadores especialmente en lo que se refiere a la autonomía 

económica de las mujeres (Ávila Moreno & Sánchez Duque, 2021). 

 Igualmente, el artículo Derecho a la desconexión laboral digital en el marco del derecho 

laboral, en el que se buscó presentar un marco para que los empleadores y trabajadores pudieran 

respetar las jornadas laborales y el tiempo personal de los miembros de la sociedad, sin tener en 

cuenta si se encuentran dentro de la misma empresa, actividad comercial, económica y el 
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impacto que ha tenido la irrupción de las Tecnologías de la Información y de las 

Comunicaciones (TIC) cuando surgió la pandemia del Covid-19 que afectó a todo el mundo 

(Motta Cárdenas, 2022).   

 Por otra parte, el trabajo de grado titulado El derecho a la desconexión laboral y su 

regulación en la legislación colombiana, tuvo como objetivo realizar un análisis del desarrollo 

del derecho a la desconexión laboral tanto internacionalmente como su importancia en el 

ordenamiento jurídico de Colombia, tomando en cuenta que como es relativamente un derecho 

nuevo, empleador y trabajador pueden no tener conocimiento acerca del límite en la relación 

laboral, lo que podría llevar a vulnerar el descanso y lo que representa para tener unas 

condiciones de vida dignas y que puede traer consecuencias negativas para la familia (Bautista, 

Prieto Pérez & Nañez Chiito, 2020). 

 También, en el artículo Teletrabajo y trabajo en casa: tendencias contemporáneas de 

contratación laboral en Colombia, se buscó demostrar los resultados surgidos a partir de la 

pandemia del Covid-19 en lo referente a las relaciones laborales, que originó nuevas formas de 

contratación y hubo modificaciones de la legislación laboral, con el fin de adecuar la 

normatividad a las necesidades actuales de la población (Molina Betancur & Roncancio Bedoya, 

2022). 

5.2 Marco teórico  

5.2.1 Teoría de la Contingencia  

 Esta teoría dice que la administración de una organización funciona de manera única, no 

puede hacerse de forma igual para todas las empresas y su éxito depende de la aplicación de las 

técnicas administrativas que a su vez dependen de las situaciones del ambiente interno y externo 

de cada una (Quiroa, 2021). Es decir, que en cuestiones administrativas no se puede hablar en 

términos absolutos, ya que una misma técnica puede ofrecer resultados distintos en cada 
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empresa, el enfoque es relativo, por la relación que siempre va a existir entre las técnicas 

administrativas y las situaciones que pueden presentarse tanto en el ambiente interno como 

externo de la empresa. Por consiguiente, la teoría de la contingencia resulta necesaria y efectiva 

para afrontar de manera eficaz las situaciones cotidianas y poder alcanzar los objetivos 

propuestos, buscando la adaptabilidad de cada situación, que fue lo que se buscó con la 

aplicación de las formas de trabajo: teletrabajo, trabajo en casa y trabajo remoto durante la 

pandemia del Covid-19 que afrontó el país.  

5.2.2 Teoría de Juegos de John Nash  

 En esta teoría el matemático Nash, plantea que un juego se puede ganar siempre y cuando se 

conozca lo que está haciendo el oponente, de tal forma que se pueda tomar una acción 

anticipándose (Colombo, s. f.). Suele utilizarse en ámbitos tanto de la vida personal como en las 

organizaciones para obtener resultados con la creación de estrategias que puedan emplearse. 

Asimismo, en la vida cotidiana se puede aplicar, puesto que, si se ayuda al otro puede obtener la 

persona lo que quiere en el tiempo que quiera con los recursos que ya se tienen. Este enfoque se 

puede utilizar para que en muchas compañías los empleados laboren fuera de su sitio de trabajo 

como lo es teletrabajar, trabajo remoto o trabajo en casa, en una situación en la que tanto 

trabajador como empleador pueden salir beneficiados.  

5.3 Marco conceptual  

 A continuación, algunos conceptos que permitirán una mejor comprensión del tema:  

 La desconexión digital laboral es el derecho que tienen los trabajadores para no conectarse a 

ningún tipo de dispositivo digital o un software corporativo, cuando se encuentre en espacios de 

descanso o vacaciones o fuera del horario laboral (Gamarra, 2023) y así pueda disfrutar de su 

tiempo libre fuera del horario de trabajo laboral. Conectarse significa a herramientas digitales 
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como mensajes de WhatsApp, Teams, correo electrónico, uso del computador o de la Tablet para 

asuntos de trabajo, entre otras situaciones.  

 Mientras que teletrabajo es una forma de organizar o realizar un trabajo por medio de las 

Tecnologías de la Información y de las Comunicaciones – TIC, por medio de un contrato o 

relación de trabajo, labor que puede realizarse tanto en los locales de la empresa como fuera de 

ella; siendo un tipo de servicios prestados por medios tecnológicos, informáticos o de 

telecomunicaciones (Organización Internacional del Trabajo – OIT, 2021). 

 En lo que se refiere al trabajo remoto es un tipo de relación laboral que es realizada de forma 

remota, pactada por las partes voluntariamente con el fin de efectuar las tareas desde cualquier 

lugar, sin relacionarse físicamente durante la vinculación, sin admitir la semipresencialidad, 

salvo en casos especiales como, por ejemplo, algún tipo de formación presencial. Se utiliza para 

su desarrollo las Tecnologías de la Información y de las Comunicaciones – TIC u otros medios o 

herramientas que sirvan de ayuda (Guerrero Álvarez, 2022).  

 En lo que respecta al trabajo en casa, es una modalidad de trabajo no presencial, que es 

implementada debido a circunstancias ocasionales y excepcionales en las que el empleado labora 

desde la casa, por un tiempo indicado por el empleador de tres meses prorrogables por un 

término igual por una sola vez siempre y cuando las circunstancias iniciales persistan, sin 

desmejorar o modificar el contrato laboral inicial, utilizando las Tecnologías de la Información y 

de las Comunicaciones – TIC, medios informáticos o similares (Díaz Gamboa, 2022).  

 Por otro lado, el teletrabajador es la persona que en las actividades laborales hace uso de las 

Tecnologías de la Información y de las Comunicaciones – TIC, como el medio para llevar a cabo 

su actividad laboral fuera de las instalaciones del empleador de la manera que la ley lo haya 

definido (Congreso de la República, 2012). 
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 A su vez, las nuevas tecnologías son innovaciones tecnológicas que permiten la 

transformación direccionada a una economía y sociedad digitales que incluyen: Inteligencia 

artificial (IA), Cadena de bloques (Blockchain), Internet de las cosas (IoT), Realidad aumentada 

y virtual (VR) y Vehículos no tripulados (drones) (Llamas, 2021).  

 En cuanto a la flexibilidad laboral comprende la capacidad para adaptarse a nuevas 

situaciones, condiciones y demandas en el ámbito laboral que puede llegar a beneficiar a 

empleados y empleadores; así, por ejemplo, puede existir una flexibilidad temporal en el horario 

de trabajo cuando varía o poder trabajar a distancia que sería una flexibilidad espacial como lo es 

el trabajo remoto, esto es, que ocurre una adaptación a las necesidades o circunstancias 

cambiantes (Unir.net., 2024). 

5.4 Marco legal  

 La Constitución Política de 1991 reconoce en el artículo 13 la igualdad ante la ley de todas las 

personas y tendrán los mismos derechos, libertades y oportunidades sin discriminación alguna. 

Igualmente, el artículo 25 establece el trabajo como un derecho y una obligación social en todas 

sus modalidades de lo que gozan todas las personas y las condiciones para un trabajo deben ser 

dignas y justas. También, en el artículo 53 consagra como un principio mínimo fundamental al 

descanso.  

 Ahora bien, se mencionarán a continuación aquellas leyes y decretos pertinentes al tema que 

se está estudiando: 

 Ley 1221 de julio 16 de 2008 que estableció como una modalidad de trabajo laboral al 

teletrabajo y creó la Red Nacional de Fomento al Teletrabajo (Congreso de la República, 2008).  

 Decreto 884 de abril 30 de 2012 con el que se estableció un tipo de condiciones laborales 

entre teletrabajadores y empleadores que incluyó principios de voluntariedad, igualdad y 

reversibilidad que son empleados en el modelo (Congreso de la República, 2012).  
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 Resolución 2886 de noviembre 21 de 2012, con esta resolución el Ministerio de Trabajo 

definió qué entidades hacen parte de la Red de Fomento del Teletrabajo y sus obligaciones 

(Ministerio del Trabajo, 2012).    

 Decreto 1072 de mayo 26 de 2015 – Decreto Único reglamentario del Sector Trabajo, que 

recoge las normas del Decreto 884 de 2012 en el Capítulo V del Título 1 de la Parte 2 del Libro 2 

‘Teletrabajo’ (Presidencia de la República, 2015).  

 Decreto 1227 de julio 18 de 2022, mediante el cual se buscó que se eliminarán problemas para 

poder implementar el teletrabajo tales como: a) eliminar la adición al Reglamento Interno de 

Trabajo y la modificación al Manual de Funciones y Competencias Laborales; b) eliminar 

barreras para implementar el teletrabajo; c) reversibilidad o cambios del teletrabajo para en 

cualquier momento regresar a realizar sus labores en la empresa, entidad o centro de trabajo; d) 

acuerdos para el uso de equipos y herramientas de trabajo; e) compensación por el uso de 

herramientas de trabajo que pertenecen teletrabajador, entre otros (Congreso de la República, 

2022).  

 Ley 2088 de mayo 12 de 2021, que establece los lineamientos para realizar trabajo en casa, 

con la que el servidor público o privado puede llevar a cabo sus labores en lugares distintos al 

habitual, sin que se presenten modificaciones en la naturaleza del contrato o la relación laboral, 

legal o reglamentaria salvo casos excepcionales que le impidan al trabajador poder ejecutar sus 

funciones en el lugar de trabajo (Congreso de la República, 2021). 

 Decreto 649 de abril 27 de 2022, que reglamenta el procedimiento para la habilitación del 

trabajo en casa, obligaciones tanto del trabajador como del empleador, alternancia, terminación 

de la habilitación de trabajo en casa, etc. (Congreso de la República, 2022). 
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 Ley 2121 de agosto 3 de 2021, la que estableció la realización de trabajo de manera remota, 

pactada voluntariamente por las partes y tiene su desarrollo por medio de las tecnologías que 

existen y las nuevas que surjan u otras herramientas que permitan la ejecución del contrato e 

implica que la labor se realizará en su totalidad de manera remota con el reconocimiento de los 

derechos y garantías nacidas del contrato de trabajo (Congreso de la República, 2021).  

 Decreto 555 de abril 9 de 2022, con el que regula las obligaciones del trabajador, del 

empleador en el trabajo remoto y de las Administradoras de Riesgos Laborales, de mutuo 

acuerdo se puede fijar un auxilio compensatorio de costos de servicios públicos, compensación 

por utilizar herramientas que le pertenezca al trabajador remoto, implementación de horarios 

flexibles de común acuerdo entre trabajador y empleador, etc. (Congreso de la República, 2022). 

 Ley 2191 de enero 6 de 2022, con la que se estableció el derecho a la desconexión laboral, 

que cubre las diferentes modalidades de contratos que se encuentran vigentes en el sistema legal 

de Colombia. Con este derecho el empleador ofrecerá garantía tanto a trabajadores del sector 

privado como público de poder disfrutar de forma efectiva y segura del tiempo de descanso, 

licencias, permisos, vacaciones y de su vida personal y familiar (Congreso de la República, 

2022).  

5.5 Marco contextual  

 El municipio de Tuluá no tuvo acta de fundación. Sin embargo, se considera que el señor Juan 

de Lemus y Aguirre era dueño de las tierras en las que se encontraba el ‘Fundo de Tuluá’. El 

origen de su nombre es de la tribu Pijao, para los que la terminación ‘luá’ significaría ‘tierra del 

más allá’. También, para otros historiadores Tuluá significa ‘Tierra fácil’, porque tiene cierta 

analogía con el nombre de ‘tulú’, que era el nombre que los indios paeces le daban al plátano 

muy abundante en la región. Límites:  por el oriente con el municipio de Sevilla y el 

departamento del Tolima, por el occidente con el río Cauca y el municipio de Riofrío, por el 
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norte con los municipios de Andalucía y Bugalagrande y por el sur con los municipios de Buga y 

San Pedro.  

 Tiene diversidad de pisos térmicos y alturas, con una temperatura promedio que va desde los 

24ºC hasta los 27ºC. Tiene una ubicación estratégica, lo que le permite ser un cruce de caminos. 

Tiene influencia socioeconómica sobre otros municipios y se considera como una ciudad Región 

a la que llega una población flotante especialmente de los municipios de Andalucía, Bolívar, 

Bugalagrande, Riofrío, Roldanillo, San Pedro, Sevilla, Trujillo y Zarzal, entre otros. Su 

economía está representada especialmente por la agricultura, la ganadería, el comercio, la 

prestación de servicios (sobre todo por los prestadores en salud con un alto nivel) (Alcaldía de 

Tuluá, 2023).  

 Por otra parte, Tuluá según proyecciones del DANE para 2024 tiene 232.775 habitantes que 

corresponde a un 5.0% de la población total del departamento del Valle del Cauca en el año 

2024.  La población se divide así: 122.317 mujeres que representan un 52.5% y 110.458 hombres 

con un 47.5% (Telencuestas.com., 2024). Así, en el siguiente gráfico se muestra la población 

estimada agrupada para 2024 por edades:  
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Nota. Adaptado de Telencuestas.com. (2024). 

 Asimismo, de acuerdo con las proyecciones del DANE, para el 2024 el municipio de Tuluá 

tiene 171.413 personas mayores de 18 años, así: 92.351 mujeres que representan un 53.9% y 

79.062 hombres que equivalen a un porcentaje del 46.1%, por consiguiente, los mayores de edad 

corresponden a un 73.6% de la población tulueña (Telencuestas.com., 2024). 
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6. Metodología 

6.1 Tipo de investigación 

 La investigación por realizar fue sociojurídica, con la que se buscó acercar el sistema 

normativo y la realidad social (Bernal Camargo, Díaz Amado & Padilla Muños, 2018), como 

sucede con las diferentes modalidades del trabajo a distancia y la aplicación del derecho a la 

desconexión digital de personas que laboran de esta manera. Asimismo, fue una investigación 

descriptiva puesto que según Sabino (1992) se mencionan características referentes al fenómeno 

que se va a estudiar, que es la normativa y características de la modalidad de trabajo a distancia 

relacionado con el derecho a la desconexión digital laboral. También, fue cuantitativa, porque se 

realizó una encuesta que se empleó para conocer de la aplicación de la desconexión digital 

laboral en personas que hayan realizado este tipo de trabajo o se encuentren haciéndolo.  

6.2 Población y muestra  

6.2.1 Área de estudio  

 Municipio de Tuluá – Valle del Cauca.   

6.2.2 Población y muestra 

 El municipio de Tuluá según lo ya mencionado y de acuerdo con las proyecciones del DANE 

en el año 2024 tiene 232.775 habitantes. Así pues, la población objeto de estudio fueron las 

personas que se encuentran o hayan estado vinculadas con alguna de las modalidades de trabajo 

a distancia: el teletrabajo, el trabajo en casa o el trabajo remoto. En este sentido, se tomó como 

muestra las personas que han laborado o se encuentran laborando en cualquiera de las 

modalidades citadas, en los 7 Juzgados Civiles Municipales de este municipio por los siguientes 

motivos: i) los jueces civiles municipales conocen en única instancia procesos contenciosos de 

mínima cuantía (artículo 17 de la Ley 1564 de 2012 – Código General del Proceso; ii) son de 

mínima cuantía cuando las pretensiones patrimoniales no excedan el equivalente a cuarenta 

salarios mínimos legales mensuales vigentes –40 s.m.l.m.v.– (artículo 25 del Código General del 
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Proceso); y iii) no requiere abogado para los procesos de mínima cuantía (numeral 2º del artículo 

28 del Decreto 196 de 1971), por lo tanto, se puede litigar en causa propia sin necesidad de 

abogado inscrito; por ello, estos juzgados manejan una carga laboral alta. En virtud de lo antes 

expuesto se escogieron estos 7 juzgados con 4 empleados cada uno, para un total de 28 

funcionarios. Sin embargo, hubo uno de los juzgados que tenía 5 empleados y la muestra total 

quedó de 29 empleados. Para calcular el tamaño de la muestra para una población finita se 

utilizará la fórmula siguiente:  

Figura 1 

Fórmula para calcular el tamaño de la muestra de una población finita 

 

Nota. Adaptado de questionpro.com. (s.f.).  

 

 

n = 28 * 1,96 * 50 * 50                    =  
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       32 * (28 – 1) + 1,962 * 50 * 50 

n = 137.200                                    = 

         (9 * 27) + 9.604 

n = 137.200                                   = 

         243 + 9.604 

n = 137.200                                  = 

        9.847 

n = 13,93 = 14  

 En consonancia con lo anterior, la muestra fue de 14 personas, pero, dado que son 7 juzgados 

con 4 personas que laboran en cada juzgado para un total de 28 personas, la encuesta se aplicó a 

las 28 personas que laboran en estos juzgados, más una, dado que uno de los juzgados tenía 5 

empleados. Se hizo con personas entre los 18 y 60 años, independiente si es de sexo masculino o 

femenino, teniendo en cuenta la diversidad de personas que trabajan en estos.  

6.3 Técnicas para obtener la información  

6.3.1 Información primaria  

 Como se utilizó el método cuantitativo entonces se usó una encuesta que se empleó con el fin 

de conocer la aplicación del derecho a la desconexión digital laboral de las personas que trabajen 

bajo la modalidad de teletrabajo, trabajo en casa o trabajo remoto en el municipio de Tuluá – 

Valle del Cauca en el año 2023.   

6.3.2 Información secundaria 

 La información secundaria fue obtenida de una revisión documental de diversas fuentes como 

Convenios de la Organización Internacional del Trabajo – OIT, decretos, leyes, entre otros, 

relacionados con las modalidades de trabajo a distancia y la desconexión digital laboral. Se 

usaron las fichas bibliográficas de resumen para organizar la información recogida, las que 
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tenían los siguientes datos: El número de la ficha, el autor o autores, el título que tiene el 

documento, el año de la publicación y la ubicación, es decir, una universidad, una ponencia, un 

informe, etc. Una vez se tuvo toda la información, se realizaron los capítulos de la monografía 

como trabajo final.   
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7. Resultados y análisis 

 

7.1 Diversas formas de trabajo a distancia: teletrabajo, trabajo en casa y trabajo en casa, 

su creación en Colombia 

7.1.1 El teletrabajo  

 Esta forma de organización del trabajo se encuentra enfocada en el ejercicio de actividades 

pagadas en las que se usan como soporte y medio las Tecnologías de la Información y 

Comunicación –TIC’s– para que se establezca el contacto entre la empresa que solicita el 

servicio y quien ejecuta el trabajo no siendo necesaria la presencia física obligatoria de quien 

labora en un sitio determinado y en el en país ha ido en aumento su práctica. Así pues, el 

elemento básico en esta modalidad de trabajo es que se puede de manera permanente realizar las 

actividades laborales por medio de la tecnología con un soporte técnico de herramientas que 

permitan llevar a cabo las funciones asignadas, sin que exista la necesidad de que el trabajador se 

encuentre en el lugar físico de la empresa para la que trabaja.   

 Asimismo, esta figura se implementó a partir de la Ley 1221 de 2008, que fue reglamentada 

con el Decreto 884 de 2012. La Ley 1221 de 2008, reconoció el teletrabajo como una modalidad 

laboral en las diversas formas que se aplica e incluso se creó la Red Nacional de Fomento al 

Trabajo para que se difundiera y se promoviera que los teletrabajadores tienen garantías 

laborales, sindicales y de seguridad social. Igualmente, el Decreto 884 de 2012, estableció que 

existe una dependencia entre empleadores y teletrabajadores, las obligaciones que tienen tanto 

entidades públicas como privadas y el manejo de las ARL. También, el Decreto 1072 de 2015, 

dispone aspectos que se refieren al teletrabajo y la Circular 027 de 2019 del Ministerio de 

Trabajo dispone que se pueden efectuar acuerdos en cuanto a la provisión de herramientas para 

que se pueda implementar el teletrabajo.  
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 De acuerdo con el Ministerio de las Comunicaciones y la ley y según el lugar donde se 

desempeñe el trabajador, las modalidades de teletrabajo son las siguientes:  

 a.- Teletrabajadores autónomos  

 Se refiere a los trabajadores que realizan su labor en su vivienda o en un lugar que hayan 

escogido para llevar a cabo sus labores que puede ser una oficina o un sitio comercial. Por lo 

general, son trabajadores que laboran fuera del lugar en que se encuentra la empresa y solo 

asisten a ella cuando ocurren determinadas situaciones, lo hacen de manera eventual. Asimismo, 

en un estudio realizado por el Centro Nacional de Consultoría realizado en el año 2020, esta 

modalidad fue utilizada un 37% por las empresas en el país, ocupando el primer lugar en 

preferencia (Benítez Pinedo, 2022a). 

 b.- Teletrabajadores móviles 

 Son teletrabajadores que no tienen un lugar definido para realizar sus labores y utilizan 

herramientas que pertenecen a las Tecnologías de la Información y la Comunicación para 

ejecutar sus actividades y así cumplir sus funciones en dispositivos móviles bien sea dentro de la 

misma ciudad o fuera de ella e incluso efectuar viajes o desplazamientos que se requieran. Fue 

implementada en el año 2020 un 29% según cifras del Estudio de Percepción del año 2020 

(Benítez Pinedo, 2022b). 

 c.- Teletrabajadores suplementarios  

 Es una modalidad híbrida de teletrabajo, puesto que las actividades del teletrabajador las 

realiza como mínimo dos días a la semana en la sede de la empresa, pero también sus labores las 

efectúa en la oficina de la empresa (que pueden ser el resto de los días laborales). Su 

implementación en el año 2020 de acuerdo con el Estudio de Percepción y Penetración fue de un 
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34% ocupando el segundo lugar de las modalidades de teletrabajo utilizadas (Benítez Pinedo, 

2022c). 

  Forma contractual 

 El teletrabajo vincula de manera voluntaria al trabajador y al empleador, esto es, que las 

partes pueden suscribir un acuerdo en el que se tenga un conocimiento pleno de las condiciones 

que rodean a la figura contractual, de las características y los efectos jurídicos que hayan sido 

determinadas por las partes y esté libre de vicios de consentimiento. De esta manera en la Ley 

1221 de 2008 se estableció un mecanismo de reversibilidad, que consiste en que un trabajador 

que se encuentra vinculado o contratado por una empresa de forma previa y sus labores las esté 

realizando de manera presencial, de manera voluntaria y libre toma la decisión de cambiar a la 

modalidad de teletrabajo. Sin embargo, el teletrabajador continúa teniendo el derecho para 

solicitar al empleador que revierta el acuerdo y volver a ejecutar las actividades laborales en las 

instalaciones de la empresa, en cualquier momento. En este sentido, en el evento que suceda lo 

contrario, es decir, que la persona sea contratada laboralmente por primera vez en la modalidad 

de teletrabajo, no tiene el derecho para exigir que más adelante pueda desarrollar su trabajo en 

las instalaciones de la empresa, a excepción, de que llegue a un acuerdo con el empleador de no 

estar vinculado laboralmente con la modalidad de teletrabajo.  

 Para implementar el teletrabajo con la forma contractual, se requiere que sea por escrito el 

contrato o la vinculación laboral; además, tener el consentimiento del trabajador y como mínimo 

según los requisitos exigidos en el artículo 39 del Código Sustantivo del Trabajo colombiano 

debe contener: i) identificación y domicilio de empleador y empleado; ii) la fecha y el lugar de 

contratación del trabajador; ii) la duración del contrato; iii) tipo de trabajo; iv) cuantía, forma y 

períodos de pago del salario; v) forma de terminar el contrato; vi) valor del salario en especie en 
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el evento que sea parte del salario de acuerdo con lo pactado. En el caso del teletrabajo con base 

en el Decreto 884 de 2012 debe incluir al menos: i) condiciones del servicio; tiempo y espacio, 

funciones, días y horarios en los que el teletrabajador debe cumplir sus actividades definiendo la 

responsabilidad si llega a suceder un accidente de trabajo, establecer el inicio de una enfermedad 

laboral y determinar la jornada de trabajo acordada; ii) limitar las responsabilidades en lo que se 

refiere a la protección y conservación de los elementos y herramientas de trabajo, delimitar las 

rutinas e instrucciones internas de entrega de equipos de tal manera que cuando se termine el 

contrato el teletrabajador pueda cumplir con la restitución de los objetos y elementos que le 

fueron adjudicados o conferidos cuando empezó la relación laboral; iii) definir los medios 

tecnológicos que se necesiten, como también las formas de control que realice el empleador con 

el fin de valorar las actividades que ejecute el teletrabajador; iv) contener las medidas de 

seguridad informática que debe llevar a cabo el teletrabajador, para que el empleador informe a 

sus teletrabajadores de las restricción en el manejo de los equipos y programas informáticos, 

brindar capacitación en lo que se refiere a la propiedad intelectual y seguridad de la información 

y las sanciones que se reciben por incumplir los deberes en cuanto a la protección de datos 

personales que se encuentren registrados en las bases de datos tanto públicas como privadas. De 

todas maneras, en el artículo 6º de la Ley 1221 de 2008, estableció que entre las garantías 

laborales se encuentra que las empresas que se encuentren asentadas en Colombia, y quieran 

vincular teletrabajadores tendrán que hacerlo con personas residenciadas en el país que estén 

realizando sus labores en él.  

 En tal virtud, según datos de la investigación de percepción y penetración en el país del año 

2020 (Benítez Pinedo, 2022) las áreas en las que el teletrabajo fue más utilizado son las de 

administración y financiera. Después van las áreas comerciales, de ventas, operación y 
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producción, y el modelo más utilizado es donde el teletrabajador hace sus labores la mayor parte 

desde el domicilio o el lugar que fue seleccionado para realizarlo.  

7.1.2 Trabajo en casa 

 Con esta modalidad de trabajo la persona puede desempeñar sus funciones o actividades 

laborales de manera transitoria u ocasional en un sitio externo distinto al que normalmente utiliza 

para desempeñar sus labores, no puede hacerse permanente por ningún motivo. Suele utilizarse 

en situaciones o condiciones excepcionales en el evento que el trabajador no pueda realizar sus 

actividades en el sitio que lo hace de la forma acostumbrada, por ejemplo, como sucedió durante 

el confinamiento debido a la pandemia del Covid-19 en el país. Fue regulado por medio de la 

Ley 2088 de 2021 y en su artículo 2º dice que tanto el servidor público como el trabajador del 

sector privado están facultados para efectuar sus labores en un lugar diferente al de la empresa 

sin necesidad de modificar el contrato o la relación laboral, legal y reglamentaria que tenga con 

el empleador, no se pueden desmejorar las condiciones del contrato laboral y se usan 

especialmente las tecnologías de la información y las comunicaciones. No es teletrabajo, no es 

un trabajo independiente, es una nueva modalidad de contratación. Aunque se utiliza 

principalmente las TIC’s también se puede aplicar, por ejemplo, a un trabajador que haga 

manufactura y el producto sea fabricado por sus propias manos o con la ayuda de máquinas. 

 Forma contractual  

 En el trabajo en casa no se necesita la voluntad del trabajador para realizarlo, puesto que el 

empleador está facultado para informar al trabajador que iniciará el trabajo en casa tomando 

como base las condiciones temporales, transitorias y distintas que dieron origen para habilitar 

esta modalidad de trabajo. No obstante, el empleador debe: i) notificar por escrito a los 

trabajadores que laboraran en casa y ii) la comunicación debe mostrar el período de tiempo que 

se va a trabajar en esta modalidad. También, el empleador continúa teniendo la facultad de dar 
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por terminado el trabajo en casa al desaparecer las situaciones y condiciones que llevaron a que 

se implementara.  

 Asimismo, con el Decreto 649 de 2022 se reglamentó el trabajo en casa y faculta al trabajador 

para que solicite al empleador por escrito, en medio físico o digital, para ser habilitado y llevar a 

cabo su trabajo en casa de forma temporal por situaciones específicas y no frecuentes que hayan 

surgido por hechos externos o extralaborales. El empleador estudiará la motivación en un 

término no mayor a cinco días y deberá brindar una respuesta por escrito al trabajador, sin que se 

encuentre obligado a otorgar la petición y la regulación establece que por tratarse de condiciones 

excepcionales se debe garantizar que las actividades laborales se realicen en otro sitio distinto al 

lugar habitual de trabajo, también debe tener las herramientas necesarias y no haya una 

disminución en la productividad.  

7.1.3 Trabajo remoto  

 Es una modalidad de trabajo a distancia que se ejecuta de forma permanente de manera 

remota, esto es, que todas las actividades el trabajador las hará a través de las tecnologías de la 

información y las telecomunicaciones u otro medio o herramienta que considera la adecuada para 

llevar a cabo su labor en el sitio que considere adecuado según acuerdo con el empleador y haya 

dado el visto bueno la Administradora de Riesgos Laborales –ARL–. Asimismo, el empleador y 

el empleado no tienen contacto físico durante el tiempo que dure el contrato y comparte los 

elementos constitutivos que se encuentran regulados tanto para el teletrabajo como para el 

trabajo en casa y la normatividad que los modifique.  

 Igualmente, el Decreto 555 de 2022 dictó las pautas normativas acerca de las condiciones 

laborales entre empleadores tanto del sector público como del privado y los trabajadores remotos 

cumpliendo la Ley 2121 de 2021. También, tuvo en cuenta que para mejorar las condiciones 

laborales a los trabajadores se incluyeron quienes cumplen tareas de cuidado y confirmen que 
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son los únicos que tienen a su cargo el cuidado de personas menores de catorce años 

discapacitadas o adultos mayores en primer grado de consanguinidad con los que pueda acreditar 

convivencia, el trabajador remoto tiene derecho a laborar en unos horarios que sean compatibles 

con sus labores de cuidado a cargo y/o poder interrumpir su jornada laboral, pero, debe ser 

solicitar una autorización previa al empleador, en la que se autoriza y apruebe la interrupción, y 

no pueden por este motivo desmejorar las condiciones laborales del trabajador remoto.  

 Por otra parte, el trabajado remoto puede ser citado por el empleador en tres circunstancias 

excepcionales: i) cuando sea necesario verificar los estándares y requisitos de las herramientas y 

equipos que les fueron entregados al trabajador por el empleador; b) en el evento que se deba 

instalar o actualizar de forma manual los equipos de trabajo, software, programas, aplicaciones o 

plataformas para realizar el cumplimiento de las actividades del trabajador remoto y c) si el 

trabajador remoto frecuentemente incumple sus labores puede ser citado presencialmente por 

procesos disciplinarios, descargos o sancionatorios. Sin embargo, puede incluirse una más 

cuando se trata de actividades recreativas, culturales y de bienestar en las que el trabajador 

remoto debe asistir el sitio de trabajo o el lugar recreativo que el empleador haya dispuesto. 

 Además, las disposiciones de la Ley 2121 tiene exigencias tales como: i) la obligación del 

trabajador remoto para que conseguir una autorización previa del empleador y de la ARL para 

cuando desee o quiera cambiar el sitio físico en el que labora; ii) no hay exclusividad laboral en 

el cumplimiento del contrato a excepción que la cláusula sea suscrita por un acuerdo de 

voluntades y exceptúa expresamente a las personas que trabajan en entidades públicas.  

 Forma contractual 

 El Decreto 555 de 2022 que regula la Ley 2121 de 2021 manifiesta que el contrato remoto 

debe estipular como mínimo lo siguiente: i) funciones del trabajador; ii) condiciones físicas del 
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puesto de trabajo; iii) una relación de los elementos de trabajo; iv) monto del auxilio que deberá 

recibir el trabajador para compensar los costos derivados del uso de servicios de energía, Internet 

y/o tecnología, medidas de seguridad informática, protección de elementos y las circunstancias 

especiales cuando al teletrabajador remoto se le exija su presencia en el centro de trabajo.  

7.1.4 Características y diferencias de cada una de las modalidades de trabajo a distancia: 

teletrabajo, trabajo en casa y trabajo remoto 

 Entre las características y diferencias que permiten identificar el teletrabajo, el trabajo en casa 

y el trabajo remoto se destacan:  

Tabla 1  

Características principales del teletrabajo, el trabajo en casa y el trabajo remoto 

Teletrabajo Trabajo en casa Trabajo remoto 

 Es una labor que se realiza 

a distancia o también de 

forma parcial en 

diferentes sitios.  

 Las técnicas informáticas 

y de comunicación son 

muy utilizadas para 

conseguir el 

perfeccionamiento y 

mejora de las ocupaciones 

laborales. 

 La actividad laboral 

corresponde a una 

 El trabajo en casa puede 

ser utilizado en cualquier 

tipo de trabajo o labor sin 

que sea necesario que 

medien las tecnologías de 

la información y las 

comunicaciones, es decir, 

que puede ser cualquier 

tipo de trabajo o labor que 

no exija la presencia 

física del trabajador o 

funcionario en el sitio de 

El trabajador y el empleador 

deben convenir de forma 

voluntaria el trabajo remoto.  

El trabajador debe ser 

vinculado por un contrato de 

trabajo que debe cumplir los 

elementos esenciales de éste: 

i) las labores deben ser 

personales, esto es, que las 

realice el trabajador; ii) debe 

existir una subordinación y 

acatamiento del trabajador 

con relación al empleador y 
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condición respecto a la 

organización y ejecución 

de esta. 

 Como un elemento de 

trabajo puede existir o no 

la subordinación.  

 En lo que se refiere a las 

prestaciones y garantías 

laborales debe cumplir 

con ellos el empleador.  

 Esta modalidad es 

adoptada por medio del 

reglamento interno de 

trabajo.  

 Debe ser pactada esta 

modalidad cuando se 

conviene o acuerda el 

contrato de trabajo.  

trabajo de la empresa o 

entidad.  

 La relación laboral entre 

empleador y trabajador en 

casa sigue siendo 

subordinada. Las 

garantías laborales, 

sindicales y de seguridad 

social se conservan 

vigentes.  

 No se puede disminuir de 

forma unilateral el salario.  

 Las actividades laborales 

que lleve a cabo el 

trabajador y exigidas por 

el empleador, debe 

permitir el descanso de 

éste necesite.  

 El horario y jornada de 

trabajo deben ser 

cumplidos tanto por el 

empleador como por los 

trabajadores, para que se 

iii) el trabajador debe recibir 

por el servicio prestado una 

remuneración o salario.  

La aprobación y 

consentimiento de la relación 

laboral debe ser manifestada 

por medio del manejo de la 

firma electrónica digital.  

Puede ser desarrollado por 

medio de las tecnologías de la 

información y las 

telecomunicaciones u otro 

medio o mecanismo con la 

que se pueda efectuar el 

trabajo encomendado de 

forma remota.  

Siempre y cuando haya un 

acuerdo entre el trabajador y 

el empleador las labores que 

realice el trabajador pueden 

ser realizadas desde cualquier 

sitio y tenga el visto bueno de 

la Administradora de Riesgos 
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pueda garantizar el 

derecho a la desconexión 

laboral digital y puedan 

disfrutar del descanso.  

 Las pausas activas deben 

ser promovidas por los 

empleadores en espacios 

que así lo permitan.  

 El trabajo en casa puede 

extenderse por un término 

de tres meses 

prorrogables por un 

tiempo igual, una sola 

vez. Sin embargo, si 

persisten las causas que 

generaron el trabajo en 

casa se puede prolongar 

hasta que estas 

desaparezcan.  

Laborales – ARL. Los 

trabajadores remotos tienen 

los mismos derechos y 

garantías que tiene un 

contrato de trabajo, incluso 

las garantías sindicales y de 

seguridad social. 

Existen tres situaciones por 

las cuales el empleador puede 

citar al trabajador remoto a 

las instalaciones físicas de la 

empresa o entidad: i) las 

herramientas y equipos de 

trabajo necesiten comprobar 

los estándares que deben 

cumplir; ii) actualización 

manual de cierto tipo de 

software, programa, 

aplicación o plataforma y iii) 

cuando el trabajador debe 

realizar descargos por 

frecuentes y periódicos 

incumplimiento de sus 
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actividades laborales. Debe 

existir la garantía del derecho 

a la desconexión laboral, 

intimidad y privacidad del 

trabajador.  

 

Nota. Adaptado de Benítez Pinedo, 2022. 

 En cuanto a las diferencias entre el teletrabajo, el trabajo en casa y el trabajo remoto se 

encuentran las siguientes:  

Tabla 2 

Diferencias entre el teletrabajo, el trabajo en casa y el trabajo remoto 

Diferencias en: Teletrabajo Trabajo en casa Trabajo remoto 

Contrato de trabajo Cuando es suscrito el 

contrato por el 

trabajador debe 

existir un 

consentimiento 

previo de parte de 

éste. 

En este caso el 

empleador solo le 

notifica al trabajador 

que va a ejecutar sus 

labores de esa 

manera, es decir, 

trabajando en casa. 

Se toma en cuenta la 

voluntad del 

trabajador y el 

empleador y tiene su 

materialización 

cuando se suscribe el 

contrato de trabajo 

remoto.  

Terminación del 

contrato de trabajo 

Se termina por un 

acuerdo recíproco 

entre las partes.  

Por decisión 

unilateral del 

empleador se termina 

Se puede terminar de 

manera remota y 

puede ser por medio 
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el contrato. Aunque, 

se refiere a la 

realización de las 

labores en casa para 

que el trabajador 

vuelva a su lugar 

normal de trabajo: las 

instalaciones de la 

empresa o entidad.  

de las tecnologías u 

otro medio o 

mecanismo, siempre 

y cuando se respeten 

las disposiciones 

acerca de la 

terminación del 

contrato de trabajo.  

Esencia fundamental 

de cada modalidad 

En el caso del 

teletrabajo es el uso 

como herramienta 

primordial para 

efectuar las 

actividades laborales 

de las tecnologías de 

la información y las 

comunicaciones.  

Puede ser cualquier 

tipo de labor o trabajo 

que no exija la 

presencia física del 

trabajador en las 

instalaciones de la 

empresa o entidad.  

Desde que inicia 

hasta que termine 

debe hacerse el 

trabajo de forma 

remota ya sea 

utilizando las 

tecnologías de la 

información y las 

comunicaciones u 

otro medio o 

mecanismo, sin que 

medie en ningún 

momento la 

interacción física 
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entre el trabajador y 

el empleador.  

Auxilio de 

conectividad digital 

El empleador no está 

obligado el auxilio de 

conectividad, porque 

al aceptar el 

trabajador el 

teletrabajo, se 

entiende que tiene las 

herramientas que son 

necesarias para poder 

conectarse.  

El empleador debe 

pagar un auxilio de 

conectividad que 

viene a reemplazar el 

auxilio de transporte 

en el tiempo que sus 

labores sean 

ejecutadas en esta 

modalidad.  

Se cancela una 

compensación por el 

costo de los servicios 

públicos y de 

herramientas de 

trabajo del trabajador 

remoto por el 

empleador; sin 

embargo, esta 

prestación debe ser 

pactada de mutuo 

acuerdo entre las 

partes para que sea 

pagada.  

Tiempo de 

celebración del 

contrato de trabajo 

Puede ser contrato a 

término indefinido si 

queda pactado en esta 

modalidad.  

Este contrato es 

temporal, por un 

plazo de tres meses 

que se pueden 

prorrogar por tres 

meses más o hasta el 

momento que las 

Puede ser el contrato 

por un tiempo 

determinado o por la 

obra o labor 

determinada que 

puede ser por tiempo 

indefinido o en el 
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condiciones que 

llevaron al empleador 

a implementarlo 

hayan desaparecido.  

La temporalidad se 

refiere es a la 

modalidad en sí, más 

no al contrato laboral.  

evento de efectuar 

una labor ocasional, 

accidental o 

transitoria.   

Registro de 

modalidad 

Esta modalidad debe 

registrarse ante el 

Ministerio de Trabajo 

que es el facultado 

para supervisarlo.  

No tiene que efectuar 

ningún registro.  

Únicamente las 

entidades del orden 

nacional deben tener 

un concepto previo y 

habilitante del 

Ministerio de 

Hacienda para 

implementar el 

trabajo remoto.  

 

Nota. Adaptado de Benítez Pinedo, 2022. 

7.1.5 Herramientas y elementos de trabajo utilizados en las tres modalidades de trabajo: 

teletrabajo, trabajo en casa y trabajo remoto 
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Tabla 3 

Herramientas y elementos de trabajo utilizados en las tres modalidades de trabajo: teletrabajo, 

trabajo en casa y trabajo remoto 

Teletrabajo Trabajo en casa Trabajo remoto 

Es obligación del empleador 

suministrar o proporcionar y 

garantizar el mantenimiento 

de los equipos, herramientas, 

instrumentos, conexiones a 

Internet, programas, 

tecnologías necesarias. Como 

también reconocer el costo de 

la energía y los 

desplazamientos que haya 

ordenado el empleador y 

necesarios para llevar a cabo 

las actividades laborales. No 

obstante, según la Circular 

Externa No. 0027 de abril 12 

de 2019, existe la posibilidad 

de hacer acuerdos entre las 

partes para efectuar los 

Es posible que el trabajador 

del sector privado o servidor 

público en esta modalidad 

puede pactar que disponga de 

sus propios elementos de 

trabajo con el fin de llevar a 

cabo su labor, siempre y 

cuando existe el acuerdo 

entre el empleador y el 

trabajador. De todas maneras, 

aunque es legal que haya un 

pacto, el empleador no está 

eximido de la responsabilidad 

que tiene para suministrar los 

elementos de trabajo a los 

empleados de acuerdo con la 

labor que desarrolle. Y si el 

trabajador no tiene la 

posibilidad de tener las 

Es obligación del empleador 

suministrar o proporcionar y 

garantizar el mantenimiento 

de los equipos, herramientas, 

instrumentos, conexiones a 

Internet, programas, 

tecnologías necesarias. Como 

también reconocer el costo de 

la energía y los 

desplazamientos que haya 

ordenado el empleador y 

necesarios para llevar a cabo 

las actividades laborales. No 

obstante, según la Circular 

Externa No. 0027 de abril 12 

de 2019, existe la posibilidad 

de hacer acuerdos entre las 

partes para efectuar los 
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suministros tanto del sector 

privado como del público.  

Este tipo de trabajo involucra 

necesariamente el uso de 

herramientas tecnológicas de 

la información y de las 

comunicaciones.  

 

herramientas, es el empleador 

el que tiene que arrogarse esta 

obligación como debe 

también definir los protocolos 

de acceso, de cuidado de 

equipos y de custodia de la 

información.   

Este tipo de trabajo puede 

realizarse sin que medie 

ninguna herramienta 

tecnológica o digital.  

suministros tanto del sector 

privado como del público. 

En esta modalidad de trabajo 

el trabajador debe tener 

conexión y cobertura a 

Internet y puede ejecutarse 

con tecnologías que existen o 

nuevas con las que se pueda 

establecer la comunicación 

sin que sea necesario el uso 

de las tecnologías de la 

información y de las 

comunicaciones.  

 

Nota. Adaptado de Benítez Pinedo, 2022. 

 En consonancia con lo anterior, en el teletrabajo, el trabajo en casa y el trabajo remoto aparte 

de los equipos, herramientas o tecnología que demanden; los elementos de trabajo que haya 

entregado el empleador deben ser manejados de forma exclusiva por los trabajadores para 

cumplir los fines laborales y las obligaciones contractuales. Igualmente, el empleador en el caso 

del trabajador remoto puede comprobar y cotejar la conexión a Internet con el fin de garantizar 

que sea la idónea para cumplir con sus actividades laborales, puede conservar el poder 

subordinante respetando los derechos mínimos y las regulaciones señaladas en la legislación 

laboral (Benítez Pinedo, 2022).  
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7.1.6 Reglamento Interno de trabajo para el teletrabajo, el trabajo en casa y el trabajo remoto 

 El teletrabajo, el trabajo en casa y el trabajo remoto deben cumplir con unas exigencias 

dictadas por la legislación laboral respecto al Reglamento Interno de Trabajo – RIT –, así:  

Tabla 4 

Reglamento Interno de Trabajo para el teletrabajo, el trabajo en casa y el trabajo remoto 

Teletrabajo Trabajo en casa Trabajo remoto 

En la modalidad de 

teletrabajo es obligación del 

empleador incorporar en el 

Reglamento Interno de 

Trabajo las condiciones 

especiales que contempla el 

teletrabajo y que deben ser 

implementadas. Para las 

entidades públicas estas 

condiciones deben ser 

definidas por medio de 

resolución.  

También, el empleador que 

contrate teletrabajadores 

jurídicamente debe hacer un 

reporte al Ministerio de 

Trabajo acerca de los 

El trabajo en casa por ser una 

habilitación excepcional no 

exige un registro o que se 

realice una modificación al 

manual de funciones o al 

Reglamento Interno de 

Trabajo.  

El trabajo remoto no exige 

una inscripción o que se lleve 

a cabo una modificación al 

manual de funciones o al 

Reglamento Interno de 

Trabajo. 
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trabajadores que fueron 

contratados bajo esta 

modalidad y se recomienda 

que se estipule de manera 

clara los procesos internos 

que definan esta modalidad y 

así conseguir su 

implementación.  

 

Nota. Adaptado de Benítez Pinedo, 2022. 

7.1.7 Auxilio de conectividad 

 El auxilio de conectividad se presenta en cada una de las modalidades de trabajo a distancia 

de la manera siguiente:  

Tabla 5 

Auxilio de conectividad en el teletrabajo, trabajo en casa y trabajo remoto 

Teletrabajo Trabajo en casa Trabajo remoto 

En el teletrabajo no es 

obligatorio pagar el auxilio de 

conectividad según la ley, y 

en el evento que el 

teletrabajador no requiera 

hacer gastos por su tipo de 

actividades laborales, que no 

La ley obliga al empleador a 

pagar la conectividad laboral 

en el caso de trabajadores que 

devenguen hasta dos salarios 

mínimos legales mensuales 

vigentes y les reconozcan el 

auxilio de transporte legal. 

El auxilio de transporte no lo 

recibe el trabajador remoto de 

acuerdo con la ley; sin 

embargo, si al trabajador se le 

pide que se presente en las 

instalaciones de la empresa, 

deben ser reconocidos los 
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requiere movilidad no se paga 

tampoco el auxilio legal de 

transporte.  

Esto es que el auxilio de 

conectividad corresponde al 

auxilio de transporte con los 

mismos efectos salariales, 

esto es, que no se pueden 

acumular los dos auxilios. 

gastos de movilización. 

Asimismo, el trabajador y el 

empleador pueden acordar 

fijar el costo del auxilio 

mensual en que incurra el 

trabajador por los gastos de 

Internet, telefonía y energía 

como una compensación y no 

puede ser inferior al valor del 

auxilio de transporte que haya 

fijado el Gobierno Nacional. 

También, según el Decreto 

555 de 2022, de común 

acuerdo las partes pueden 

pactar por la utilización de 

herramientas de trabajo que le 

pertenezcan al trabajador un 

valor mensual por 

compensación.  

 

Nota. Adaptado de Benítez Pinedo, 2022. 
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7.1.8 Sistema General de Seguridad y Salud en el trabajo del teletrabajo, el trabajo en casa y el 

trabajo remoto 

 El sistema General de Seguridad y Salud en el trabajo a distancia se presenta así:  

Tabla 6 

El Sistema General de Seguridad y salud para el teletrabajo, el trabajo en casa y el trabajo 

remoto 

Teletrabajo Trabajo en casa Trabajo remoto 

El teletrabajo no tiene 

diferencias en cuanto al 

manejo de la seguridad social 

integral o la implementación 

del Sistema General de 

Seguridad y Salud en el 

Trabajo – SGSS, tan es así, 

que el empleador tiene la 

obligación de comprobar en 

conjunto con las 

Administradoras de Riesgos 

Laborales – ARL, los niveles 

de riegos y las jornadas de 

trabajo determinadas, aunque 

deben revisar y confirmar 

cuáles son las actividades a 

realizar en cada puesto de 

Los trabajadores que laboran 

en la casa deben ser 

monitoreados en sus puestos 

de trabajo por la 

Administradora de Riesgos 

Laborales – ARL y dentro de 

sus obligaciones están:  

 Enseñar mediante una 

metodología a los 

educadores para 

identificar, evaluar, 

valorar y controlar los 

peligros y riesgos, con 

base en el Sistema de 

Gestión de la Seguridad y 

Salud en el Trabajo.  

Los trabajadores remotos no 

necesitan de un lugar 

específico para prestar el 

servicio y lo pueden hacer 

desde cualquier sitio siempre 

y cuando se hayan puesto de 

acuerdo con el empleador y 

debe contar con el visto 

bueno de la Administradora 

de Riesgos Laborales – ARL. 

Asimismo, según el Decreto 

555 de 2022 el empleador 

debe cumplir unas 

obligaciones con el trabajador 

remoto:  

 Entregar a la ARL copia 

del contrato de trabajo.  
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trabajo y fuera del lugar usual 

de éste de tal manera que 

pueda proveer seguridad y 

salud a los teletrabajadores en 

su empleo.  

 El trabajo en casa debe ser 

incluido en las actividades 

de promoción y 

prevención como también 

proporcionar el soporte 

para que los empleadores 

hagan pausas activas en la 

jornada laboral y en el 

evento que no sea posible 

realizarlas hacer 

campañas para que el 

trabajador las ejecute.  

 Efectuar recomendaciones 

a las partes del contrato 

laboral acerca de la 

actitud y postura como 

también el sitio de los 

elementos de trabajo.  

 Instaurar guías con las que 

se puedan prevenir 

condiciones y ambientes 

de riesgo.  

 Comunicar a la ARL el 

sitio designado para la 

prestación del servicio y 

acordar cualquier cambio 

de sitio de trabajo con el 

trabajador remoto. 

 Informar la jornada laboral 

a la ARL el tipo de riesgo 

de acuerdo con las labores 

efectuadas y la clase de 

riesgo de la empresa o 

centro de trabajo. 

También debe ser 

incluido el trabajador 

remoto en la metodología 

utilizada para identificar, 

evaluar, valorar y 

controlar los peligros y 

riesgos de la empresa en 

el Sistema de Gestión de 

la Seguridad y Salud en el 

trabajo.  



54 
 

 Efectuar los ajustes 

tecnológicos y de 

plataforma necesarios 

para que se puedan hacer 

los reportes virtuales de 

accidentes de trabajo y 

enfermedades laborales. 

 Suministrar 

recomendaciones en lo 

que se refiere a seguridad 

y salud en el trabajo 

haciendo énfasis en el 

autocuidado.  

 Instituir programas, 

sistemas y actividades 

para capacitar, asesorar, 

prestar asistencia en 

técnica y acciones de 

prevención y prevención 

en riesgos laborales de 

modo virtual.  

 Educar a los trabajadores 

en lo concerniente al 

reporte de accidentes de 

trabajo o enfermedades 

laborales y facilitar el 

conocimiento de los 

mecanismos de 

comunicación existentes 

para notificar dichas 

novedades.  

 Proporcionar equipos de 

trabajo fiables y medios 

de protección apropiados 

para de esta manera 

garantizar la educación e 

información de la 

prevención y riesgos que 

se originan del uso de los 

equipos informáticos.  

 Comprobar con las 

indicaciones de la ARL 

de manera virtual en qué 

condiciones de higiene y 
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seguridad industrial 

realizan sus actividades 

laborales los trabajadores 

en el lugar que se 

encuentran. 

 Ejecutar acciones y 

programas tendientes a la 

protección de la dignidad 

humana, igualdad de trato 

y derecho a la intimidad 

del trabajador remoto, con 

el fin de impedir que la 

salud mental y el 

equilibrio emocional sean 

afectados e implementar 

un medio que permita 

resguardar y proteger el 

derecho a la desconexión 

laboral y de esta manera 

garantizar el uso 

apropiado y correcto de 

las TIC’s.  
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 Se debe ordenar la 

ejecución de evaluaciones 

médicas ocupacionales de 

ingreso, periódicas, retiro 

y postincapacidad, las que 

se pueden hacer por 

telemedicina, y así 

identificar las situaciones 

de salud que puedan 

empeorar o puedan 

entorpecer la actividad 

laboral o afectar a 

terceros por situaciones 

específicas e individuales 

del trabajador remoto.  

 

Nota. Adaptado de Benítez Pinedo, 2022. 

 Dentro de esta óptica, las modalidades del trabajo a distancia dentro de su marco legal se 

deben promover programas con los que se garantiza unas condiciones de salud física y mental 

adecuadas para los trabajadores e instaurar planes de seguridad y salud cualquiera sea la 

modalidad, puesto que todos tienen derechos laborales en los que se incluyen las garantías de 

seguridad social integral. Si los trabajadores cambian de lugar al que fue pactado inicialmente 

tienen la obligación de informar la nueva dirección previo al cambio, para obtener el aval tanto 
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del empleador como de la Administradora de Riesgos Laborales y así realizar el 

acompañamiento adecuado que corresponda.  

7.1.9 Obligaciones del empleador y del teletrabajador  

Tabla 7 

Obligaciones del empleador y el teletrabajador en el teletrabajo  

 El empleador y el teletrabajador tienen las obligaciones siguientes:  

Empleador Teletrabajador 

El formulario para desarrollar el teletrabajo 

debe ser tramitado, el que es entregado por la 

Administradora de Riesgos Laborales – ARL.  

Debe comunicar a la Administradora de 

Riesgos Laborales la modalidad de teletrabajo 

que escogió la persona. Cuando se trata de 

trabajo suplementario y trabajo autónomo 

debe advertir del sitio que haya seleccionado 

la persona para cumplir con sus funciones 

laborales y alguna modificación que realice a 

ella. Cuando se trata del teletrabajo móvil 

deberá comunicar las condiciones en las que 

se hará el trabajo encargado. Para los tres 

tipos de modalidades de teletrabajo deberá 

indicar la jornada semanal que se aplica, la 

clase de riesgo respecto a las actividades 

Participar en las actividades de promoción y 

prevención realizadas por la empresa o 

entidad, el Comité Paritario de Seguridad y 

Salud en el Trabajo, o el Vigía Ocupacional 

que le corresponda. Además, tener 

participación de manera virtual en la 

promoción de la salud y prevención del 

empleador o la Administradora de Riesgos 

Laborales y de esta manera cumplir con las 

obligaciones instituidas en la legislación del 

Sistema General de Riesgos Laborales.  

Realizar el cumplimiento de las normas, 

reglamentos e instrucciones del Sistema de 

Gestión de Seguridad en el Trabajo de la 

empresa o entidad, teniendo en cuenta las 
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laborales realizadas y el tipo de riesgo que 

tiene la empresa, entidad o centro de trabajo.  

Debe incluir el teletrabajo en la metodología 

para identificar, evaluar, valorar y controlar 

los peligros y riesgos que puede tener la 

empresa o entidad, tomando las medidas 

necesarias de acuerdo con el Plan de Trabajo 

Anual del Sistema de Gestión de la Seguridad 

y Salud en el Trabajo.  

Facilitar información respecto a los 

mecanismos de comunicación con los que se 

pueda reportar cualquier tipo de novedad 

procedente del ejercicio del teletrabajo y 

enseñar a los trabajadores o servidores lo 

concerniente al reporte de accidentes de 

trabajo o enfermedad laboral.  

Proporcionar al teletrabajador los equipos de 

trabajo y herramientas necesarios para llevar a 

cabo sus actividades laborales y garantizar 

que tengan educación e información respecto 

a los riesgos que pueden correr cuando usan 

los equipos informáticos. De todas formas, 

siempre y cuando exista un acuerdo según lo 

recomendaciones del empleador y la 

Administradora de Riesgos Laborales.  

Tener en cuenta el cuidado integral de la 

salud como también proporcionar al 

empleador información que sea clara, veraz y 

completa en cuanto a algún cambio de su 

estado de salud física o mental que perturbe o 

puede llegar a perturbar su capacidad para 

trabajar.  

Realizar participación en las actividades de 

prevención de los riesgos laborales, informar 

accidentes e incidentes de trabajo y 

enfermedades laborales.  

Tener en cuenta las instrucciones en cuanto a 

la utilización y apropiación de tecnología de 

la información y las comunicaciones e 

igualmente la seguridad digital llevadas a 

cabo por el empleador.  

Proveer información cierta y clara respecto al 

lugar de trabajo como también cualquier 

cambio que ocurra.  

Devolver los equipos y herramientas de 

trabajado que fueron entregados por el 
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dispuesto en el artículo 2.2.1.5.19 del Decreto 

número 1227 de 2022, tanto los empleados 

como los servidores públicos pueden poner a 

disposición del empleador, sus equipos y 

herramientas de trabajo.  

Promover en el teletrabajador la protección y 

respeto de la dignidad humana en lo referente 

al acceso a la información y el derecho a su 

intimidad y privacidad.  

Los teletrabajadores deben tener la garantía 

del derecho a la desconexión laboral con el 

fin de mejorar las condiciones de salud mental 

y el equilibrio emocional según lo convenido 

en la Ley 2191 de 2022 y las normas que la 

modifiquen, sustituyan y adicionen. 

Según lo señalado en la Resolución 2346 de 

2007 establecer la práctica de evaluaciones 

médicas ocupacionales o la norma que 

modifique, adicione o sustituya; las que 

pueden ser realizadas por telemedicina de 

acuerdo con lo instituido en la Ley 1419 de 

2020 y la Resolución 2654 de 2019 del 

empleador para ejecutar sus actividades 

laborales, en el estado en que los recibió, a 

excepción del detrimento normal por su uso.  

Desempeñar de forma eficiente las 

actividades y metas que fueron establecidas, 

mostrando los reportes e informes que sean 

necesarios y teniendo un manejo responsable 

de la información que tiene a su cargo.  

Comprometerse a que las actividades y 

resultados del trabajo virtual sean iguales a 

los que se realizan de forma presencial en 

cuanto a calidad y oportunidad.  

Realizar participación en las capacitaciones 

que sean necesarias para desempeñar su 

ocupación de forma correcta, las que se puede 

hacer de forma virtual.  

Efectuar su participación en las sesiones y 

actividades de bienestar, capacitación e 

incentivos establecidas por la empresa o 

entidad pública.  
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Ministerio de Salud y Protección Social, o la 

norma que lo modifique o sustituya.  

Brindar capacitación al teletrabajador antes de 

implementar la modalidad en actividades de 

prevención y promoción en riesgos laborales, 

especialmente en el autocuidado, cuidado de 

la salud mental y factores de riesgo 

ergonómico o biomecánico, como también el 

uso de las TIC’s y seguridad digital. Pueden 

ser de manera virtual las capacitaciones que 

reciba el teletrabajador.  

El teletrabajador debe recibir de parte del 

empleador información respecto al uso de 

equipos y programas informáticos, la 

legislación actual en cuanto a protección de 

datos personales, propiedad intelectual, 

seguridad de la información y de forma 

general, las sanciones en las que puede 

incurrir por su incumplimiento.  

Aumentar acciones con las que se pueda 

mejorar las condiciones del teletrabajador en 

lo concerniente a su bienestar y capacitación 
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en lo que se refiere al plan de capacitación y 

bienestar de la empresa o entidad.  

Acoger e informar la política interna que se 

encuentra en el artículo 2.2.1.5.18 del Decreto 

número 1227 de 2022.   

 

Nota. Adaptado del Decreto número 1227 de julio 18 de 2022. 

Tabla 8 

Obligaciones del empleador y el teletrabajador en el trabajo en casa 

 El empleador y el teletrabajador tienen las obligaciones siguientes:  

Empleador Teletrabajador en el trabajo en casa 

Los trabajadores deben tener la garantía de 

parte del empleador a tener el derecho a la 

desconexión laboral y no podrá solicitar que 

trabajen en tiempos fuera de su jornada 

laboral, dándole así la oportunidad al 

trabajador de tener un tiempo de descanso en 

actividades diferentes a las laborales como lo 

son su vida personal y familiar.  

Es deber del empleador entregar los equipos, 

sistemas de información, software o 

materiales con los que pueda adelantar sus 

actividades, prestación del servicio y 

Debe existir una coordinación con el 

empleador de las funciones, servicios y 

actividades laborales para llevar a cabo, para 

poder conseguir los objetivos y logros que se 

han planteado por medio de herramientas con 

las que se pueda hacer un seguimiento y 

evaluación. Adicionalmente, tener una 

comunicación constante y recíproca.  

Cumplir los deberes morales en lo que se 

refiere a las relaciones con los superiores y 

compañeros.  
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cumplimiento de funciones el trabajador, 

cuando no existe un acuerdo para utilizar los 

recursos tecnológicos que pertenezcan al 

trabajador.  

Debe fijar el empleador los criterios de 

evaluación del trabajador y su frecuencia, los 

que serán establecidos previamente al inicio 

de las actividades laborales.   

Deberá ofrecer el empleador capacitación y 

formación en el uso de las tecnologías de la 

información y la comunicación – TIC’s u otra 

clase de elemento que se haya utilizado, para 

descartar las limitaciones que puedan llevar al 

desconocimiento de su uso, promoviendo la 

mejora y el perfeccionamiento de las 

competencias digitales.  

Las directrices para el desarrollo del trabajo 

en casa deberán ser dadas a conocer al 

público en general, esto es, los canales de 

comunicación e información a través de lo 

que se prestarán los servicios de forma 

virtual. También las recepciones y respuestas 

a las peticiones que realicen los usuarios.  

Las órdenes e instrucciones que le sean dadas 

por el empleador o sus representantes deberá 

cumplirlas el trabajador de acuerdo con el 

orden jerárquico.  

Ayudar y asistir en eventuales asuntos de 

riesgo inminente o de siniestros que puedan 

perturbar o amenazar a las personas o cosas 

de la empresa o entidad.  

Es deber del trabajador conservar y devolver 

los instrumento, útiles y materia prima en 

buen estado, que la haya entregado el 

empleador a excepción del deterioro natural 

por el uso.  

Tomar en cuenta las instrucciones y órdenes 

preventivas sobre accidentes o enfermedades 

profesionales con cuidado y prontitud.  

La actividad laboral del trabajador para la que 

fue contratado, deberá hacerla de manera 

personal. También, informar al empleador a 

tiempo las observaciones que considere 

adecuadas para impedir daños y perjuicios.  

La información que es reservada no puede ser 

divulgada por el trabajador.  
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El tiempo que labore el trabajador en casa 

deberá ser pagado por el empleador 

reconociendo salarios y prestaciones sociales, 

garantizar los mismos derechos y garantías 

que existen en la relación laboral como son: 

jornada laboral, horas extras, trabajo 

nocturno, dominicales y festivos, descansos 

en la jornada de trabajo, derechos de 

asociación y negociación sindical, 

prestaciones económicas y asistenciales en lo 

que respecta a los riesgos laborales.  

Los datos del trabajador deberán ser 

actualizados por el empleador y comunicados 

a la Administradora de Riesgos Laborales en 

aquellos eventos que sea necesario prestar el 

servicio en un sitio diferente al estipulado 

inicialmente e informar la nueva dirección en 

la que el trabajador está desarrollando su 

actividad laboral. Igualmente, deberá notificar 

al trabajador el inicio del trabajo en casa y por 

cuánto tiempo deberá trabajar en esta 

modalidad.  
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El auxilio de transporte le será reconocido a 

los trabajadores como un auxilio de 

conectividad, para aquellos que ganen dos 

salarios mínimos legales mensuales vigentes, 

el tiempo que presten el servicio por medio de 

esta modalidad de trabajo.  

 

Nota. Adaptado de Barragán Acosta, Gómez S. & Guerrero O., 2022). 

Tabla 9  

Obligaciones del empleador y el teletrabajador en el trabajo remoto 

 El empleador y el teletrabajador tienen las obligaciones siguientes:  

Empleador Teletrabajador en el trabajo remoto 

La copia del contrato, las políticas de la 

empresa en cuanto a salud y seguridad en el 

trabajo se le deben entregar al empleado. 

El empleador debe ordenar evaluaciones 

médicas ocupacionales para de esta manera 

identificar las condiciones de salud del 

trabajador y puede hacerse por telemedicina.  

El trabajador debe recibir del empleador 

equipos de trabajo seguros y los medios de 

protección adecuados con los que pueda 

realizar sus actividades laborales, como 

En las actividades de prevención y promoción 

de la salud y prevención de riesgos debe 

participar el trabajador cuando las efectúe el 

empleador o la Administradora de Riesgos 

Laborales, ya que es importante con el fin de 

proteger la salud del trabajador, vigilar y 

controlar enfermedades e impedir accidentes.  

La salud debe ser cuidada por el trabajador de 

forma integral y notificar al empleador de 

manera cierta cualquier cambio que presente 

su estado de salud que pueda llegar a producir 
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también educarlo en lo concerniente a los 

riesgos que provienen del uso de los equipos 

informáticos y avisarle de la forma como 

puede prevenirlos. Además, informar al 

trabajador la manera como puede reportar las 

novedades que resultan como consecuencia 

del ejercicio de su trabajo remoto y accidentes 

de trabajo o enfermedad.  

Es deber del empleador enviar a la 

Administradora de Riesgos Laborales la copia 

del contrato de trabajo firmado entre las 

partes, llenar y hacer el formulario que se 

utiliza para ese fin.  

Las condiciones de higiene y seguridad 

industrial del sitio en el que se encuentra 

laborando el empleado deben ser 

comprobadas por el empleador de manera 

virtual junto con la asesoría de la 

Administradora de Riesgos Laborales 

La jornada laboral deberá ser respetada por el 

empleador garantizándole la desconexión 

laboral al trabajador y esta forma cuidar tanto 

afectaciones en su salud y la capacidad para 

realizar sus funciones laborales. De la misma 

manera, debe realizar reportes de accidentes 

de trabajo, enfermedades laborales, incidentes 

e incapacidades.  

Deberá usar elementos de protección 

personal.  

Las normas, reglamentos e instrucciones del 

Sistema de Gestión de Seguridad en el 

Trabajo deben ser cumplidas como también 

las recomendaciones del empleador y la 

Administradora de Riesgos Laborales.  

Los equipos y herramientas de trabajo deben 

ser entregados por el trabajador al empleador 

en buen estado a excepción del deterioro 

natural por el uso.  

En lo referente a la seguridad informática las 

instrucciones impartidas por el empleador 

deberá seguirlas el trabajador.  
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la salud mental como el equilibrio emocional 

de éste.  

La dignidad humana, la igualdad de trato en 

cuanto al acceso a la información, el derecho 

a la intimidad y privacidad de los trabajadores 

será garantizada por el empleador a través de 

acciones y programas.  

La Administradora de Riesgos Laborales 

deberá ser informada por el empleador del 

sitio en el que el trabajador desarrollará sus 

actividades laborales y comunicará cualquier 

cambio. Además, indicará la jornada semanal 

y el tipo de riesgo que puede tener la empresa 

o centro de trabajo.  

En el plan de trabajo del Sistema de Gestión 

de Seguridad y Salud en el Trabajo – SG-SST 

el empleador debe incluir el plan de acción 

según la metodología para: identificar, 

evaluar, valorar y controlar peligros y riesgos 

de la empresa que tengan conexión con el 

trabajo remoto y poder ofrecer una segura y 

seria protección al trabajador.  
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Nota. Adaptado de Barragán Acosta, Gómez S. & Guerrero O., 2022). 

7.1.10 Derechos de los trabajadores en las modalidades de teletrabajo, trabajo en casa y 

trabajo remoto  

 Entre los derechos de los trabajadores se encuentran: 

Tabla 10 

Derechos de los trabajadores en las modalidades de teletrabajo, trabajo en casa y trabajo 

remoto 

Teletrabajo Trabajo en casa Trabajo remoto 

De acuerdo con la Ley 1221 

de 2008 se encuentran los 

derechos siguientes:  

Pueden constituirse o afiliarse 

a organizaciones que ellos 

elijan y participar de sus 

actividades.  

Tienen la garantía de cumplir 

una jornada laboral, horas 

extras, trabajo nocturno, 

dominicales y festivos, 

descansos en su jornada 

laboral, derechos de 

asociación y negociación 

sindical.  

Recibir capacitación y 

formación en las Tecnologías 

de la Información y las 

Comunicaciones – TIC’s.  

Derecho a la desconexión 

laboral.  

Dotar al trabajador en casa de 

elementos digitales con los 

que puede desarrollar sus 

actividades laborales.  

Debe ser informado por el 

empleador de la fecha de 

inicio del trabajo en casa y el 

lapso en el que va a realizar 

dicho trabajo.  

La Administradora de 

Riesgos Laborales ofrecerá al 

trabajador remoto acceso a 

programas que le permitan 

garantizar buenas condiciones 

de salud física y mental como 

también seguridad en el 

trabajo.  

Debe recibir una 

compensación por el costo de 

los servicios públicos. Como 

también, por utilizar 

herramientas de su propiedad 

cuando así haya sido 

convenido con el empleador.  
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Derecho a un salario o 

remuneración.  

Los teletrabajadores se 

encuentran protegidos por 

regímenes legales de 

seguridad social.  

Existe la posibilidad de 

trabajar en una jornada 

flexible, en la que se 

distribuirán las horas 

semanales de trabajo por 

medio de acuerdo con el 

empleador. De todas maneras, 

debe contar con un día de 

descanso.  

El teletrabajador puede 

acceder a información que 

necesite para cumplir con sus 

labores.  

Cuenta el teletrabajador con 

el respeto al derecho a la 

intimidad y privacidad. 

La maternidad es protegida.  

La Administradora de 

Riesgos Laborales debe 

brindar programas que le 

garanticen al trabajador 

buenas condiciones de salud 

física y mental como también 

seguridad en el trabajo.  

El trabajador en casa recibirá 

el auxilio de transporte como 

un auxilio de conectividad 

siempre y cuando su salario 

no sea mayor que dos salarios 

mínimos legales mensuales 

vigentes.  

El trabajador en casa continúa 

con los mismos derechos y 

garantías que hacen parte de 

su relación laboral: jornada 

laboral, horas extras, trabajo 

nocturno, dominicales y 

festivos, descansos en la 

jornada laboral, derechos de 

asociación y negociación 

Tiene derecho a la intimidad 

y privacidad.  

Los derechos y garantías que 

tiene un contrato de trabajo 

también los posee el 

trabajador remoto: jornada 

laboral, horas extras, trabajo 

nocturno, dominicales y 

festivos, descansos en la 

jornada laboral, derechos de 

asociación y negociación 

sindical y en lo referente a 

riesgos laborales prestaciones 

económicas y asistenciales.   

Entregar al trabajado remoto 

para que realice sus funciones 

equipos y herramientas 

idóneos para tal fin.  

Tiene derecho a la 

desconexión laboral y ayuda 

para proteger la salud mental 

y el equilibrio emocional. 
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Pueden ser admitidas al 

empleo o trabajo las personas 

como teletrabajadores con 

una edad mínima.  

Existe protección contra la 

discriminación en el empleo.  

Se protege al teletrabajador 

en materia de seguridad 

social que comprende: 

afiliación al Sistema General 

de Pensiones, Sistema 

General de Seguridad Social 

en Salud y riesgos 

profesionales.  

sindical, prestaciones 

económicas y asistenciales en 

lo que se refiere a riesgos 

laborales.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Adaptado de Barragán Acosta, Gómez S. & Guerrero O., 2022. 

7.2 Naturaleza jurídica, efectos y otros elementos que hacen parte del derecho a la 

desconexión digital laboral en Colombia 

7.2.1 Precedentes del derecho a la desconexión laboral: precedente normativo francés, italiano 

y español 

 Entre los precursores del derecho a la desconexión laboral se encuentran:  

 a.- El precedente normativo francés 

 Francia en el año 2016 con la Ley nº. 2016-1088 de agosto 8 en el apartado séptimo del 

artículo L 2242-8 del Código de Trabajo francés estableció el derecho a la desconexión laboral 

en un contexto en el que en la negociación anual sobre igualdad de hombres y mujeres debía 
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tratar el ejercicio del derecho a la desconexión y la disposición de la empresa para regular el uso 

de los dispositivos digitales para que se pudiese respetar el descanso y las vacaciones como 

también la vida personal y familiar. En el evento en que en la negociación no se llegare a un 

acuerdo el empresario deberá hacer una consulta previa con los representantes de los 

trabajadores con el fin de realizar una política dirigida a los trabajadores, mandos intermedios y 

dirección en la que se encuentren consignadas las modalidades para ejercer el derecho a la 

desconexión y tener en cuenta e implementar las acciones de formación y sensibilización acerca 

de la utilización moderada de los dispositivos digitales. Es decir, que en la ley francesa no se 

reglamenta un derecho autoritario y absoluto, ya que no se plantean ni sanciones o consecuencias 

respecto a la transgresión de este derecho más bien se trabaja en una negociación colectiva para 

que sea reglamente la desconexión digital con el fin de afirmar el respeto al tiempo de descanso 

y vacaciones que tengan los trabajadores como también su vida personal y familiar. 

 De todas maneras, el compromiso que realicen los firmantes es controlado por la Inspección 

de Trabajo. En este sentido, sino se llega a una negociación porque no hubo acuerdo entre las 

partes, el propio empresario una vez haya consultado con los representantes legales, podrá hacer 

una política en la que se conserve el derecho a la desconexión digital, sus modalidades de 

ejercicio, estudio y concientización de los trabajadores y directivos. Así, en el reglamento interno 

no está solo una declaración de intenciones, sino que de acuerdo con la ley francesa deberá 

asegurarse que haya un ejercicio pleno del derecho a la desconexión. También, en la legislación 

francesa la norma no se aplica a todas las empresas solo a las que provean trabajo a más de 50 

personas y se considera muy importante que sea mediante la negociación colectiva que se brinde 

el alcance del derecho a la desconexión laboral, ya que en la ley no se encuentra. Asimismo, 

existe en el país galo muchos acuerdos empresariales respecto a la desconexión laboral, en los 
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que coinciden para emitir un concepto de este derecho y poder así regular las modalidades 

cuando se ponga en práctica. Igualmente, en muchos de estos acuerdos se quebranta el derecho 

de los trabajadores a la negativa de contestar fuera de su jornada de trabajo y ante el 

incumplimiento empresarial no están previstas sanciones y hace falta un canal efectivo para que 

los trabajadores denuncien que su derecho ha sido vulnerado (Taléns Visconti, 2019a). 

 b.- Precedente normativo italiano 

 Con la Ley 22 de mayo de 2017 en la república de Italia se incorporó mediante una reforma 

en la legislación el derecho a la desconexión digital. En este sentido, en el capítulo segundo, 

artículos del 18 al 24 se reglamentó el trabajo ágil (lavoro agile) un tipo de trabajo flexible en el 

que se alterna que el trabajador asista a las instalaciones de la empresa con el trabajo a distancia 

y es en el artículo 19 donde claramente reconoce el derecho a que se respete el tiempo de 

descanso de los trabajadores y se establece que a través de un acuerdo se reconozca la 

desconexión del empleado de los instrumentos tecnológicos de trabajo que son parte esencial de 

la modalidad de trabajo ágil. 

 En tal virtud, no es que expresamente se encuentre la desconexión digital como un derecho, 

sino como un procedimiento parlamentario de este trámite. Sin embargo, si ordena que en la 

modalidad de trabajo ágil el empleado pueda desconectarse de los instrumentos tecnológicos 

siendo necesario que se organice y se distribuya el tiempo de trabajo. En resumen, el trabajo ágil 

es un intermedio entre el trabajo presencial y el trabajo a distancia, que cuando es desempeñado 

en la casa deben ser pactadas reglas para permitir la desconexión digital del trabajador (Taléns 

Visconti, 2019b). 
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 c.- Precedente normativo español 

 La Ley Orgánica 3 de diciembre 5 de 2018, en la segunda parte correspondiente con el Título 

X en el artículo 88.1 dispone que los trabajadores y los empleados públicos en el tiempo que 

disponen fuera de su trabajo legal o convencional que se ha determinado tendrán la garantía del 

derecho a la desconexión digital y será respetado su tiempo de descanso, permisos y vacaciones, 

intimidad personal y la de sus familiares. Sin embargo, no existe una definición concreta del 

contenido de este derecho, no está conceptualizado. En tal virtud, se entiende que con este 

derecho se protege a los empleados de las comunicaciones enviadas por medio de dispositivos 

digitales de parte de la empresa fuera del horario de la jornada laboral, esto es, en el tiempo de 

descanso del trabajador, y es precisamente el derecho a la desconexión digital el que concreta el 

tiempo que el trabajador destina al ocio o descanso. Igualmente, el legislador en el apartado 

primero configuró la desconexión digital como un derecho y no como un deber del empresario, 

lo que permite que el trabajado se pueda oponer cuando el empresario lo contacte en horas fuera 

de su horario laboral ya que es una orden ajena al tiempo que limita la relación laboral. De todas 

formas, como no fue reglamentado como un deber del empresario puede ser una falta de 

previsión para emitir una sanción bien sea administrativa contra el empresario o en materia de 

Prevención de Riesgos Laborales. En este sentido, es importante anotar que en el artículo 88 se 

refiere tanto a trabajadores como a los empleados públicos, ya que no de haber quedado 

establecido así, se hubiesen podido presentar problemas para extender el derecho a la 

desconexión digital a los empleados públicos. 

 Así las cosas, el apartado segundo del artículo 88 reglamenta acerca de las modalidades del 

ejercicio del derecho a la desconexión digital en cuanto a la naturaleza y objeto de la relación 

laboral, incrementando el derecho a conciliación de la vida laboral con la personal y familiar y 



73 
 

deberán tener en cuenta lo establecido en la negociación colectiva o en lo convenido entre la 

empresa y los representantes de los trabajadores. En concreto, el derecho a la desconexión 

laboral tendrá variaciones teniendo en cuenta la actividad económica de la empresa y del sector 

productivo en el que se encuentre, puesto que no es lo mismo una empresa orientada hacia la 

tecnología que una más tradicional o una en la que un personal de trabajo efectúa unas labores 

rutinarias y repetitivas y otros tienen mayor responsabilidad y con una flexibilidad horaria y usan 

instrumentos digitales como correo electrónico, redes sociales, teléfonos celulares, etc. Por ello, 

es importante que la negociación colectiva tenga en cuenta las especialidades de un sector 

específico o de una empresa en concreto para regular el derecho a la desconexión laboral y 

prever así la implementación de éste. También, en este apartado habla de las formas concretas 

para para ejecutarlo mediante la negociación colectiva, que se entiende hacia el convenio 

colectivo o en el evento que se presente un acuerdo entre el empresario y los representantes de 

los trabajadores que puedan regular este derecho de manera libre, separada y particular y que 

igualmente se puede hacer en el sector público (Taléns Visconti, 2019c). 

 A su vez, en el tercer apartado del artículo en mención, señala como una obligación que el 

empresario deberá hacer una política interna para los trabajadores que incluya los que tienen 

puestos directivos, la que debe contener una definición de las modalidades de ejercicio del 

derecho a la desconexión como también las operaciones de formación y de sensibilización de las 

personas que trabajan en la empresa acerca de la utilización moderada y prudente de las 

herramientas tecnológicas que impida el riesgo de padecer fatiga informática. Esta labor se hará 

una vez se haya realizado una audiencia con los representantes legales de los trabajadores 

comunes y corrientes y los empleados públicos. Ahora bien, las acciones de formación y 

sensibilización para utilizar las herramientas informáticas deberán enfocarse a tomar conciencia 
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de los peligros de la sobresaturación y sobreexposición a los medios digitales, y en especial este 

derecho se aplicará cuando el trabajador realice de manera total o parcial trabajo a distancia, 

como también en el domicilio de los empleados que están vinculados a la empresa mediante 

herramientas tecnológicas. Igualmente, se refiere la norma a los directivos, en los que están 

comprendidos personal de alta dirección cuyos servicios son prestados en lo público, que 

habitualmente tienen una mayor flexibilidad horaria y están más conectados y dependientes de 

tecnologías como correos electrónicos y teléfonos móviles, puesto que son los cargos de mayor 

nivel administrativo los que son más afectados por llamadas y mensajes fuera del horario laboral 

(Taléns Visconti, 2019c). 

7.2.2 La desconexión laboral digital y la relación tecnología – trabajo  

 En las relaciones laborales las Tecnologías de la Información y Comunicaciones se han 

convertido en una parte fundamental de éstas, sin embargo, ha llevado cambios esenciales para 

los trabajadores y los empleadores, ya que han surgido nuevas modalidades de trabajo y en estos 

nuevos escenarios la carga laboral ha aumentado especialmente cuando el trabajador ha 

terminado su jornada laboral. Los trabajadores en ocasiones permiten estas malas prácticas por 

miedo a perder su empleo o porque desconocen sus derechos y aceptan lo que dispone el 

empleador, con lo que se afecta su descanso. En este sentido, la Organización Internacional del 

Trabajo – OIT, ha comentado en un estudio realizado en el año 2019 que el teletrabajo tiene 

efectos positivos como una mayor autonomía laboral, gasto de menos tiempo de movilidad para 

el trabajador, etc.; no obstante, se presenta una tendencia a trabajar más del tiempo contratado 

causando riesgos en la salud y el bienestar del trabajador como también a que no exista una 

delimitación clara entre el trabajo y la vida personal presentando una intrusión del trabajo 

remunerado en espacios y tiempos que le pertenecen al trabajador sin tener la garantía del 

derecho a la desconexión laboral y asociada con esta problemática el trabajador labora mayor 
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número de horas que no se pagan y especialmente en casos como América Latina y el Caribe, se 

presenta una riesgo mayor para que el trabajo se termine convirtiendo en informal y no 

remunerado (Organización Internacional del Trabajo –OIT–, 2019). 

 Por otra parte, la conexión a Internet ha llevado a que las tecnologías digitales hagan parte 

diaria de la vida de las personas y la percepción de muchos de los empleadores con el uso de las 

TIC’s es que los empleados deben estar conectados siempre para atender cualquier inquietud del 

empresario respecto a los negocios.  

7.2.3 Algunos aspectos del derecho a la desconexión laboral contemplados por la 

Organización Internacional del Trabajo - OIT 

 La Organización Internacional del Trabajo – OIT ha buscado a través del tiempo que se 

mejoren las condiciones de los trabajadores y evitar abusos en sus actividades laborales, tan es 

así que por ejemplo en el Convenio sobre las horas de trabajo de 1919 buscó que se limitara el 

tiempo de trabajo en la actividad industrial en jornada de ocho horas diarias o de la semana de 

cuarenta y ocho horas, puesto que el trabajador al encontrarse expuesto a jornadas largas se 

presume que implica un gran riesgo. Sin embargo, también se plantearon excepciones: i) en el 

literal a) del artículo 2º, se dispuso que no se limitara el tiempo de trabajo cuando se tratara de 

puestos de inspección o de confianza o de dirección; ii) en el artículo 3º se estableció que el 

límite podía excederse cuando se realizaran trabajos urgentes en máquinas o en las instalaciones 

de la empresa o por un evento de fuerza mayor y se aplica solo cuando trastorna el normal 

funcionamiento de la empresa. No obstante, en el Convenio mencionado en el artículo 8º 

numeral 1) se instituye como una obligación que tiene el empleador de informar a los 

trabajadores de la hora en que empieza y termina la jornada laboral y en el numeral 2) del mismo 

artículo será ilegal emplear a una persona fuera de las horas acordadas (Organización 

Internacional del Trabajo – OIT., 1919). 
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 Dentro de esta óptica, la OIT ha procurado no solo con el Convenio anteriormente 

mencionado sino con otros, que el empleador no se exceda en la jornada de trabajo o funciones 

para conservar el empleo y se ha orientado a una política con la que se regule el tiempo de 

trabajo, puesto que, con el surgimiento de las tecnologías muchas veces el empleador abusa de la 

posición dominante.  

 En orden de ideas, se puede definir el derecho a la desconexión digital como el que tienen los 

trabajadores para no realizar actividades laborales fuera de su jornada de trabajo, también que el 

empleador o sus representantes no los contacten a través de medios digitales o electrónicos y esta 

actitud de parte del trabajador de negación, pasividad o ser evasivo sean representativos para una 

crítica o condena en el entorno de la relación de trabajo (Naranjo Colorado, 2017). Dentro de 

esta óptica, la desconexión digital implica el uso de las TIC’s en la relación laboral, es decir, que 

entran en juego la informática, la microelectrónica y las telecomunicaciones de una forma 

interactiva e interconectadas surgiendo así nuevas realidades comunicativas. Las TIC’s en la 

relación trabajador-empleador suele ser muy útil ya que permite una mayor efectividad en la 

actividad económica puesto que el trabajador se encuentra supervisado sin que físicamente se 

encuentre presente lo que puede provocar y estimular el uso excesivo de los beneficios de parte 

del empleador sin que en ocasiones dimensione los efectos nocivos que esta práctica tiene para el 

trabajador.  

 Así las cosas, cuando el empleador hace uso excesivo de las TIC’s valiéndose de la facultad 

subordinante en la que se encuentra el trabajador con requerimientos de cualquier tipo por medio 

de correos electrónicos, llamadas, mensajes de texto u otro servicio tecnológico altera y perturba 

el descanso del trabajador incluso por el solo hecho de estar pendiente de alguna exigencia del 

empleador, puesto que tener que mirar todo el tiempo el correo genera estrés en la persona y 
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afecta su descanso. Las situaciones mencionadas al implementar las TIC’s en la relación laboral 

condujeron a buscar nuevos mecanismos jurídico con los que se pudiera proteger al trabajador, 

por ello, hoy en día se habla del derecho a la desconexión laboral a problemas surgidos de las 

nuevas realidades del mundo laboral.  

7.2.4 El derecho a la desconexión laboral digital como un derecho fundamental en Colombia 

y su comprensión 

 La legislación laboral colombiana aborda el descanso en el Código Sustantivo del Trabajo en 

diferentes situaciones en las que se materializa tal como cuando establece un límite a la jornada 

que se encuentra especificada en las disposiciones consensuadas dentro del contrato de trabajo de 

tal forma que el trabajador y el empleador conocen qué obligaciones tiene cada uno y cuándo se 

conforma el descanso correspondiente para el empleado y los límites se encuentran regulados en 

la Constitución, la ley y jurisprudencia. De esa forma en la Sentencia C-024 de febrero 11 de 

1998 reafirma la Alta Corporación que en cualquier relación laboral en la que los patrones 

representados por empleadores particulares o por el Estado o entidades públicas deben 

claramente encontrarse establecidas las jornadas máximas y los períodos de descanso 

convenientes y oportunos (Corte Constitucional, 1998). Asimismo, en la Sentencia C-019 de 

enero 20 de 2004 señala que el derecho al descanso debe acontecer diariamente cuando termina 

la jornada, en los fines de semana y durante las vacaciones de manera más extendida y continua 

(Corte Constitucional, 2004a). En este sentido, la jornada laboral en Colombia se fundamenta en 

el artículo 25 de la Constitución Política, el que consagra que las condiciones de trabajo deben 

ser dignas y justas; por ello, si un empleador no reconoce el mandato legal y somete al empleado 

a jornada excesivas y agotadoras va a provocar en él alteraciones físicas y psíquicas que impiden 

que pueda gozar de su derecho al descanso en el entorno social y familiar.  



78 
 

 En consonancia con lo anterior, en la mencionada Sentencia C-024 de 1998, mencionó las 

consecuencias que tenían las jornadas indefinidas permanentes y sin descanso, y precisamente es 

en el artículo 25 constitucional que se determinó las jornadas máximas que debían ser 

establecidas y los trabajadores realizaran las labores inherentes a su cargo y recibiendo las 

órdenes del empleador, puesto que jornadas extendidas sin períodos de descanso, vulneran la 

dignidad del trabajador, cortan su libertad, peligran sus derechos a la salud y a la vida, provocan 

daños en su familia y finalmente resultan contrarias al ordenamiento superior (Corte 

Constitucional, 1998).  

 En tal virtud, en el Título VI, Capítulo I del Código Sustantivo del Trabajo se encuentran 

señaladas las jornadas laborales y de la misma manera en el Concepto de mayo 31 de 2019 

radicado No. 08SE2019120300000020933 entre las que se hallan: i) jornada ordinaria (artículo 

158 del Código Sustantivo del Trabajo); ii) jornada máxima legal de 42 horas que de común 

acuerdo entre empleador y trabajador se pueden distribuir en 5 o 6 días a la semana con la 

garantía del día de descanso siempre y las que se escriben en sus literales (artículo 161 del 

Código Sustantivo del Trabajo): 

 .- Literal a) Se establece según la naturaleza la actividad laboral si fueron clasificadas de 

forma preliminar por el gobierno como malsanas y peligrosas, en las que se puede reducir la 

jornada de trabajo según conceptos emitidos al respecto.  

 .- Literal b) Cuando se trata de la naturaleza del sujeto, sí se refiere a adolescentes mayores de 

15 años y menores de 17 años trabajarán en jornada diurna un máximo de 6 horas diarias y 36 

horas a la semana hasta las 6 de la tarde y los que tengan más de 17 años trabajarán en una 

jornada máxima de 8 horas, 40 horas a la semana hasta las 8 de la noche.  
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 .- Literal c) En lo concerniente a la jornada sucesiva de 6 horas diarias y 36 horas a la semana 

(turnos sucesivos acordados temporal o indefinidamente).  

 .- Literal d) En cuanto a la jornada flexible de mínimo 4 horas continuas o máximo 9 horas 

diarias sin recargo por trabajo suplementario siempre y cuando el número de horas no pase del  

promedio de 42 horas semanales de la jornada ordinaria.  

 Y en el parágrafo dice que aun contando con la anuencia del trabajador no podrá el empleador 

contratarlo para hacer dos turnos en el mismo día a excepción de que trabaje en labores de 

supervisión, dirección, confianza o manejo (Ministerio del Trabajo, 2019).  

 Por otra parte, el artículo 165 del Código Sustantivo del Trabajo contempla los turnos de 

trabajo no sucesivos la jornada se puede ampliar a más de 8 horas o en más de 48 horas 

semanales, sin embargo, no pueden excederse de 144 horas en un período de 3 semanas. Esta 

ampliación no es considerada como un trabajo suplementario o de horas extras. En cuanto al 

artículo 166 que establece el turno de trabajo sin solución de continuidad, y se puede aumentar el 

límite máximo de horas de trabajo contempladas en el artículo 161 en las labores que no exigen 

turnos sin solución de continuidad realizados por turnos sucesivos de trabajo, pero solo por un 

máximo de 56 horas a la semana.  

 En lo que respecta al trabajo suplementario tiene un límite en lo que respecta a las horas 

extras de trabajo, diurnas o nocturnas que no pueden pasar de 2 horas diarias y 12 semanales. En 

el evento que el empleador y el trabajador lleguen a un acuerdo de trabajar 10 horas diarias no se 

pueden laborar en el mismo día horas extras. Es decir, que esta jornada extraordinaria surge por 

situaciones excepcionales y necesarias que la empresa demande para su desarrollo normal y debe 

realizarse con previa autorización del Ministerio del Trabajo ya que, de no hacerlo el empleador 

incurriría en sanciones de acuerdo con lo dispuesto en el Decreto 1072 de 2015 en el artículo 



80 
 

2.2.1.2.1.1 numeral 4º por la violación de la jornada máxima legal de trabajo aún con el 

consentimiento del trabajador de conformidad con las normas legales.  

 En cuanto a la limitación de la jornada máxima existen algunas actividades que no son sujetas 

a la misma y están señaladas en el artículo 162 del Código Sustantivo del Trabajo que excluye 

los trabajadores siguientes: i) los que se encuentran laborando en cargos de dirección, de 

confianza o de manejo; ii) los servicios domésticos bien sea por labores en centros urbanos o en 

el campo y iii) quienes realicen actividades laborales discontinuas o intermitentes y los de simple 

vigilancia, cuando su lugar de residencia se encuentre en el lugar o sitio de trabajo.  

 De igual manera, a los trabajadores de las anteriores labores no se les aplica la jornada 

máxima legal, pero tampoco la jornada suplementaria, porque no pueden exigir que se les 

cancelen horas extras. Es importante resaltar que se trata de actividades que demandan una 

disponibilidad total del trabajador dadas las responsabilidades o las funciones que desempeñan, 

por ello, se encuentran al margen de las garantías mínimas esenciales con las que cuenta el 

trabajador, por este motivo si el empleador requiere que el trabajador realice sus actividades 

laborales en un tiempo que comprende más de la jornada máxima, deberá contar previamente 

con la autorización del Ministerio de Trabajo. Sin embargo, la extensión de la jornada laboral no 

puede superar las 12 horas a la semana como se encuentra dispuesto en el numeral 2 del artículo 

162 del Código Sustantivo de Trabajo.   

 Además, según el artículo 167 del Código Sustantivo de Trabajo señala que la jornada laboral 

deberá distribuirse en al menos dos secciones proporcionales con un intermedio de descanso para 

no causar perjuicio al trabajador y no se calculará en la jornada. Con esta distribución de la 

jornada el legislador ayudó a los intereses del empleador, puesto que puede desarrollar su 

actividad económica extendiendo la jornada máxima o excluyéndola en ciertas actividades 
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especiales. No obstante, el trabajador en ninguna circunstancia trabajará más de 10 horas al día. 

En lo que se refiere al descanso, éste se encuentra en el Código Sustantivo de Trabajo a partir del 

Título VI – descanso dominical remunerado que se describe como ‘descansos obligatorios’ y 

como norma general según el artículo 172 en el que se señala que es una excepción el literal c) 

del artículo 20 del Código en la que el empleador se encuentra obligado con todos sus 

trabajadores para conceder descanso dominical remunerado con una duración mínima de 24 

horas.  

 Asimismo, existen ciertas prácticas que pueden amenazar o vulnerar el derecho al descanso y 

a desconectarse laboralmente que son catalogados como acoso laboral. En el país, existe una 

norma específica para el acoso laboral que es la Ley 1010 de 2006 con la que se busca prevenir, 

corregir y sancionar dicha actuación en las relaciones de trabajo, específicamente en el artículo 

7º, literal j) que menciona que el exigir al trabajador laborar en horarios excesivos en lo que se 

refiere a la jornada laboral que se contrató o legalmente establecidas, cuando los turnos laborales 

son cambiados sorpresivamente y el requerimiento permanente de parte del empleador para que 

el trabajador labores dominicales y festivos sin un fundamento claro acerca de las necesidades de 

la empresa o de manera arbitraria y discriminatoria en relación con los otros trabajadores o 

empleados (Ley 1010, 2006).  

 En resumen, puede decirse que en el ordenamiento jurídico del país si existen reconvenciones 

para quienes quebranten o amenacen los derechos legales y constitucionales que se les ha 

reconocido a los trabajadores para que puedan tener una vida laboral en circunstancias y 

situaciones dignas y justas.  
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7.2.5 Desarrollo del derecho a la desconexión laboral en la jurisprudencia colombiana 

 En la Sentencia C-019 de 2004 señaló la Corte Constitucional que toda persona tiene derecho 

a un trabajo digno y el Estado tiene la obligación de promover escenarios y ambientes ciertos y 

legales en los que los derechos de los trabajadores sean respetados y cumplidos y en el evento 

que se presente alguna alteración o violencia política, legislativa o judicial en la que pueden 

resultar lesionados los derechos de los trabajadores tanto en el ámbito privado como en el estatal 

siendo competencia del Estado impedir y corregir dicha desviación (Corte Constitucional, 

2004b). Es decir, que según lo establecido en el artículo 25 constitucional el Estado tiene la 

obligación de brindar unas garantías mínimas a los trabajadores y teniendo en cuenta este 

mandato la Corte ha mantenido una postura frente a los conceptos referentes al derecho al 

descanso y su práctica en Colombia:  

 Corte Constitucional – Sentencia C-710 de diciembre 9 de 1996  

 En esta sentencia la Corte analizó la constitucionalidad de diversas disposiciones que se 

estaba contempladas en Código Sustantivo de Trabajo y entre éstas se encontraba el artículo 182 

el que establecía que las personas que tuviesen conocimientos técnicos o dado el trabajo que 

realizaban no se podían reemplazar fácilmente sin que se presentaran perjuicios para la empresa 

y por consiguiente, debían trabajar domingos y días festivos sin que tuviesen derecho al descanso 

compensatorio, pero su trabajo se remuneraba de acuerdo con el artículo 179. La norma fue 

declarada exequible, a excepción de la frase ‘sin derecho al descanso compensatorio’ que se 

declaró inexequible, puesto que el derecho al descanso se encuentra contenido en el artículo 53 

constitucional y las garantías para el trabajador son irrenunciables, ya que dice la Alta 

Corporación que todo trabajador tiene derecho a concluir y parar su actividad por un período de 

tiempo para entre otros fines recuperar las energías que se han gastado en realizar las actividades 

laborales inherentes a su trabajo y de esta manera proteger su salud física y mental y conseguir 
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una mayor eficiencia, además, poder realizar otras tareas con las que pueda obtener su desarrollo 

integral como persona.   

 Corte Constitucional – Sentencia C-019 de enero 20 de 2004 

 En esta sentencia que ya se ha mencionado a lo largo de este documento, se estudia el derecho 

al descanso específicamente de la constitucionalidad del artículo 27 de la Ley 789 de 2002 que se 

refiere a la compensación en dinero de las vacaciones refiriéndose a que al terminar un contrato 

de trabajo y el trabajador no hubiese disfrutado de las vacaciones que le corresponden, la 

compensación por éstas en dinero será por el año cumplido de servicio y proporcionalmente por 

fracción de año cuando pase de tres meses. En la demanda el accionante pensaba que en la norma 

acusada se observaba que existía una desigualdad de trato entre los trabajadores que laboraban 

por más de tres meses y quienes trabajaban por menos de tres, puesto que los segundos no tenían 

el derecho a gozar de un pago proporcional de vacaciones y por este motivo se contravenían las 

disposiciones de los artículos 13 y 25 de la Constitución Política.  

 Así pues, para la Corte en la legislación colombiana las vacaciones son contempladas como el 

derecho a un descanso pagado por la actividad laboral ejecutada para el empleador, y el 

empleador debe realizar la contabilidad y pagarlas cuando la persona trabaja dentro del término 

que se ha establecido legalmente, por ello, dice la Corte que el empleado está en su libre derecho 

a disfrutar de su tiempo libre en el tiempo legal y con el pago previo de ese derecho. Por lo tanto, 

la expresión ‘siempre que este exceda de tres meses’ de acuerdo con la Alta Corporación se 

encontraba excluyendo el orden justo que está contemplado en el Preámbulo de la Constitución 

Política, en cuanto a la protección especial al trabajo y el derecho que tienen las personas a una 

retribución que sea conforme a la cantidad y calidad del trabajo, teniendo en cuenta que es un 

derecho que se origina con el transcurso del tiempo trabajado y por consiguiente no existe 



84 
 

motivo ni es proporcional el desconocimiento acerca de un período o tiempo en concreto (Corte 

Constitucional, 2004).  

 Corte Constitucional – Sentencia C-024 de febrero 11 de 1998 

 En esta sentencia un ciudadano promovió una acción pública de inconstitucionalidad 

demandando los artículos 60 y 62 del Decreto 1214 de 1990 ‘por el cual se reforma el estatuto y 

el régimen prestacional del personal civil del Ministerio de Defensa y la Policía Nacional’. El 

artículo 60 porque establece que los empleados públicos del Ministerio de Defensa y de la 

Policía Nacional dentro de la jornada reglamentaria de la respectiva repartición deben 

proporcionar sus servicios sin que se perjudique su permanente disponibilidad y en lo que se 

refiere al artículo 62 se prohíbe el pago de las horas extras por servicios prestados fuera de la 

jornada legalizada de trabajo. Al realizar el análisis la Alta Corporación dijo que la 

disponibilidad no es renunciar al descanso ni a la predeterminación de jornadas máximas de 

trabajo que son posibilidades propias, inalienables e irrenunciables de todo trabajador de acuerdo 

con el artículo 53 constitucional, sino que es el compromiso que tiene el trabajador de prestar sus 

servicios cuando son indispensables por las circunstancias siempre que éstas sean ciertas y no 

con base en que estos servicios por ser extraordinarios sean apropiadamente remunerados o 

compensados de forma justa y razonable. Entonces, no es por el capricho o la voluntad subjetiva 

del superior. 

 En tal virtud, la Corte declaró ambas normas exequibles. No obstante, los magistrados 

Antonio Barrera Carbonell, José Gregorio Hernández Galindo, Carlos Gaviria Díaz y Alejando 

Martínez Caballero, salvaron su voto y se apartaron de la decisión en la que se declaró exequible 

la prohibición del pago de horas extras por servicios prestados fuera de la jornada reglamentaria, 

afirmando al respecto que con la decisión se contrariaba el derecho mínimo de todo trabajador a 



85 
 

un salario proporcional a la cantidad y calidad de su trabajo y el Estado debía proteger el trabajo 

en condiciones dignas y justas, además tener en cuenta el principio constitucional de igualdad 

teniendo en cuenta que la prohibición si se compara con el régimen general que se aplica a los 

demás servidores públicos discrimina sin una justificación razonable a algunos. También, 

consideraron como un error cuando se estudió la naturaleza jurídica del Ministerio de Defensa y 

de la Policía Nacional dado que la finalidad fundamental de las Fuerzas Militares se refiere a 

defender la soberanía y la independencia como la integridad del territorio nacional y el orden 

constitucional, lo que ellos consideran como un error puesto que el artículo 216 constitucional 

hace una clara diferencia de la integración, la naturaleza y las funciones de unas y otras 

instituciones y respecto al Ministerio de Defensa su responsabilidad no termina en la labor de las 

Fuerzas Militares ni es confundida con ella.  

 Corte Constitucional. Sentencia T-787 de agosto 18 de 2004 y Sentencia T-634 de 

septiembre 13 de 2013 

 Dentro de la dinámica del derecho a la desconexión laboral se hace necesario entender un 

derecho relacionado como lo es el derecho a la intimidad. En las dos sentencias anteriormente 

mencionadas dice la Corte que se presentan distintos grados de intimidad dependiendo del nivel 

en que la persona cede al conocimiento público parte de su interioridad.   

 Corte Constitucional. Sentencia T-407 de mayo 31 de 2012  

 En esta sentencia la Corte expone más claramente y para una mejor comprensibilidad hace 

una exposición precisa acerca de los espacios privados, públicos, semiprivados y semipúblicos, 

siendo esta clasificación adecuada en cuanto a fijar si existe una posible vulneración del derecho 

a la intimidad frente a las intrusiones de terceros.   
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 Corte Constitucional. Sentencia T-574 de septiembre de 2017 

 La Alta Corporación señaló que el lugar de trabajo en un principio se considera como un 

espacio semiprivado, por ello, no tiene el mismo nivel de protección que el domicilio puesto que 

la privacidad es menor dado que allí suceden actuaciones que tienen repercusiones sociales 

indicadoras de que se comparte con otras personas que laboran también en la empresa, aunque 

aclara la Corte que esas situaciones tienen que encontrarse dentro de la jornada laboral 

establecida, puesto que en caso contrario se estaría invadiendo la intimidad del empleado y sus 

espacios de descanso.  

 Corte Suprema de Justicia. Sala de Casación Laboral. Sentencia de Casación de mayo 

11 de 1968 

 La Corte realizó una aclaración respecto a la disponibilidad como trabajo, que sucede cuando 

el trabajador se mantiene a órdenes del patrono, y esta situación se cumple en el lugar de 

servicio, sin que pueda retirarse de éste y sin tiempo para tomar alimentos, dormir o cumplir 

alguna actividad productiva que sea propia, esta ‘disponibilidad’ se enmarca en la jornada laboral 

como también sí el trabajador debe residir en un determinado lugar con las modalidades 

nombradas. No obstante, si la disponibilidad le permite al trabajador tomar tiempo para 

alimentarse, dormir, salir del sitio de trabajo y permanecer en su propia casa, solamente 

esperando el llamado del trabajo efectivo cuando surja, entonces, no se puede considerar que se 

encuentra dentro de una jornada laboral. Asimismo, si la disponibilidad se encuentra convenida 

en el contrato de trabajo se considera como una restricción para disponer libremente su tiempo el 

trabajador, y la retribución quedaría compensada dentro del sueldo que recibiría por la jornada 

ordinaria laboral, esto es, el pago corriente que se encuentra especificado en el contrato de 
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trabajo cuando se trata de un salario fijo, así no realice ningún servicio por algún lapso de tiempo 

o este trabajo en cuanto a duración de la jornada ordinaria sea menor.   

 En este orden de ideas, la Corte Suprema compartió aspectos que ha utilizado la Corte 

Constitucional como lo es que el trabajador que se encuentre únicamente disponible para atender 

el llamado de trabajo no se puede considerar como una jornada laboral, pese al poder 

subordinante que el empleador tiene sobre el empleado tal como se encuentra en el artículo 23 

del Código Sustantivo de Trabajo; sin embargo, en el evento que se reconoce que la 

disponibilidad limita los derechos del trabajador y diferenciaba la simple disponibilidad de 

mantenerse a órdenes del patrono tal como se encuentra contemplado en el artículo 140 del 

Código Sustantivo de Trabajo en el que aunque no haya prestación del servicio porque los 

disponga el empleador o tenga éste la culpa, sí se enmarca dentro de la jornada laboral.     

 Corte Suprema de Justicia. Sala de Casación Laboral. Sentencia de Radicación No 

30461 de agosto14 de 2007 

 En esta sentencia el magistrado ponente tomó algunas consideraciones de la sentencia anterior 

de 1968 en la que afirma que no toda disponibilidad o disposición permanente de un trabajador 

que cumpla un período de trabajo más o menos largo, proporciona un servicio efectivo se le 

puede estimar como un trabajo que se encuentra ubicado dentro de la jornada ordinaria o la 

suplementaria definidas por la ley, ya que esta ‘disponibilidad’ tiene visos de servicio más o 

menos frecuentes, de descansos, tiempo para consumir alimentos, oportunidades para hacer 

actividades distintas al servicio del compromiso e incluso puede servir a personas distintas o 

trabajar de manera autónoma; por ello, no se puede clasificar toda ‘disponibilidad’ dentro de la 

jornada que se relaciona a la propia actividad laboral, puesto que puede llevar a situaciones que 

caen en el absurdo.  
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 En consonancia con lo anterior, la Corte Suprema tiene claro el concepto de la disponibilidad 

en la relación labor; sin embargo, tomó la decisión de no generalizar si al trabajador se le debía 

reconocer toda disponibilidad a obtener una jornada suplementaria, ya que debía tomarse en 

cuenta argumentos y puntos precisos como puede ser la posición y circunstancia el trabajador 

prestaba y suministraba la disponibilidad.   

 Corte Suprema de Justicia. Sala de Casación Laboral. Sentencia SL5584 de abril 5 de 

2017. Radicación No. 43641 

 El magistrado ponente casó la decisión que había tomado el Tribunal Superior del Distrito 

Judicial de Pereira que había rechazado las pretensiones de los demandantes quienes buscaban 

que se les reconociera y reajustara las prestaciones porque había realizado turnos de 

disponibilidad por fuera de su jornada laboral, a pesar de encontrarse resguardados por una 

convención colectiva de trabajadores por medio de la que se estableció una jornada de trabajo de 

cinco días semanales de 8 horas cada uno. El Tribunal absolvió a la demandada con fundamento 

en que la sola disponibilidad no le otorgaba al trabajador el derecho a recibir remuneración por el 

trabajo suplementario. Sin embargo, la Sala Laboral de la Corte, dentro de las consideraciones 

señaló que el sometimiento del asalariado a la disponibilidad y atender el momento en que el 

empleador demande algún servicio, no le otorga el derecho a ganar una jornada suplementaria, 

sin importar que no haya sido llamado de forma efectiva a realizar alguna tarea, lo que se afirma 

cuando el trabajador no puede hacer alguna actividad de tipo personal o familiar, debido a que 

tenía que estar disponible cuando fuese llamado por el empleador y atender ciertos 

inconvenientes que pueden surgir cuando realice las actividades laborales que presta la entidad 

demandada.   
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 El anterior concepto, modifica y altera la línea de interpretación que la Corte venía siguiendo 

en lo que se refería a la disponibilidad y el derecho al descanso, tomándose como un avance en 

lo que se refiere al reconocimiento al derecho a la desconexión laboral y de las prestaciones a las 

que tiene derecho el trabajador cuando presta sus servicios fuera de la jornada laboral que se 

había determinado dentro del contrato de trabajo.   

7.2.6 Mecanismos que protegen el derecho a la desconexión digital en Colombia 

 En las relaciones laborales se pueden vulnerar derechos, pero, el país dispone en el 

ordenamiento de mecanismos que permiten hacer valer los derechos de los trabajadores y como 

la vulneración del derecho a la desconexión laboral puede ocasionar que se afecten derechos 

como el de la familia, la integridad física o la dignidad humana, entre otros, pudiendo los 

trabajadores utilizar dos: i) demanda laboral y ii) la acción de tutela.  

 Demanda laboral  

 Para mediar en conflictos procedentes del contrato de trabajo, generalmente las personas 

acuden y presentar una demanda ante el juez laboral, de acuerdo con el artículo 2º modificado 

por la Ley 712 de diciembre 5 de 2001, numeral 1 del Código Procesal del Trabajo y la 

Seguridad Social que comprende la competencia general – la jurisdicción ordinaria en sus 

especialidades laboral y de seguridad social conoce de: 1. Los conflictos jurídicos que sean 

ocasionados directa o indirectamente en el contrato de trabajo.   

 En la tal virtud, la Corte Suprema de Justicia en la Sentencia SL5525 de 2016 Radicado No. 

47695 en la que cita la Sentencia CSJ SL7470-214 y respecto a la competencia de la jurisdicción 

ordinaria laboral dice que ésta se da desde el momento en que el promotor del proceso en la 

demanda inicial asevera que existe una relación laboral que se encuentra presidida por un 

contrato de trabajo bien sea ficto-presunto o expreso con una entidad u organismos que 

pertenezca a la administración pública.  
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 Por consiguiente, para solucionar los conflictos ocasionados en la relación laboral como 

primera medida a tomar es la demanda ordinaria, que debe tener en cuenta las normas y criterios 

reglamentados en la norma procesal laboral.     

 Acción de tutela 

 La acción de tutela se puede utilizar para amparar los derechos laborales, pues como bien dice 

el artículo 86 constitucional, se puede reclamar ante los jueces en todo momento y lugar, 

utilizando un procedimiento conciso y rápido por la misma persona o por quien actúe en su 

nombre para proteger de manera inmediata los derechos constitucionales fundamentales si son 

vulnerados o amenazados por acción u omisión de cualquier autoridad. Así, cuando se vulnera o 

se amenace derechos fundamentales de un particular según está señalado en la Sentencia T-203 

de 2000 la Alta Corporación afirma que la acción de tutela procede contra particulares, pero 

supeditada según el artículo 86 constitucional a que se presenten los presupuestos siguientes: i) 

que la persona particular se encuentre a cargo de un servicio público; ii) que la persona particular 

haya afectado de manera grave el interés colectivo y iii) que el solicitante se encuentre en estado 

de subordinación o indefensión frente al particular (Corte Constitucional, 2000). En este sentido, 

al revisar los elementos esenciales que hacen parte del contrato de trabajo contemplados en el 

artículo 23 del Código Sustantivo de Trabajo, es notorio que la subordinación hace parte de los 

elementos que siempre están presentes en las relaciones laborales.  

 En consonancia con lo anterior, la acción de tutela procede cuando existe un estado de 

subordinación o indefensión del trabajador, pero también se amplía el rango de protección hacia 

otros derechos fundamentales y al respecto la Corte Constitucional en la Sentencia SU-342 de 

1995, afirmaba que los conflictos entre patronos y los trabajadores que se originan por el 

contrato de trabajo, que pueden llevar a vulnerar los derechos fundamentales de los últimos o se 
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desconozcan derechos instituidos u originados en normas de rango legal. Si el conflicto se refiere 

a la violación o amenaza de un derecho fundamental para solucionar el conflicto debe hacerlo el 

juez constitucional; mientras que, si el litigio proviene directa o indirectamente del contrato de 

trabajo acerca de la violación de derechos de rango legal que se encuentran contemplados en la 

legislación laboral, es el juez laboral quien debe solucionarlo.  

 Además, la Corte Constitucional explica el alcance de la vía ordinaria laboral o constitucional 

en la Sentencia T-477 de 2016 en los términos siguientes: Son protegidos por medio de la acción 

de tutela como de la justicia ordinaria en su especialidad laboral los conflictos que surjan del 

contrato de trabajo. Ahora bien, en la justicia ordinaria laboral el operador judicial debe realizar 

un análisis de cada caso para de esta forma resolver el conflicto si se refiere solamente a la 

protección legal del derecho al trabajo o debe extenderse a la protección constitucional de éste, 

en cuyo caso se activa la competencia del juez constitucional para mediar en el conflicto.   

7.2.7 Derecho de desconexión digital como un derecho dentro de la norma legal  

 La transformación digital venía presentándose, pero, con el surgimiento de la pandemia del 

Covid-19 llevó a que hubiese una aceleración en el país, cuando el Gobierno Nacional, decidió 

por medio de la Circular 021 de marzo 17 de 2020 del Ministerio de Trabajo, que se 

implementara el trabajo en casa y el teletrabajo tanto en las empresas del sector privado como en 

entidades públicas como una medida preventiva, trayendo como consecuencia que el derecho a la 

desconexión laboral tomara gran importancia para la vida de los trabajadores.  

 Ahora bien, desde antes de la emergencia sanitaria, se venía hablando de este derecho dado 

que por el tiempo y las tecnologías que venían evolucionando, esta situación traía ventajas, pero 

también desventajas especialmente en la vida y salud de los trabajadores, ya que cambiaba la 

forma de trabajar y de descansar. Lo que parecía ser un salvavidas se fue convirtiendo en una 

verdadera pesadilla, puesto que para los trabajadores las jornadas laborales cada vez fueron más 



92 
 

largas, los mensajes por WhatsApp se fueron amontonando, las videoconferencias y llamadas 

pasaron a ser de largas horas, se fue acumulando una larga lista de mensajes y correos por 

responder, cargas que se adicionaron a las que ya existían en el hogar. A su vez, las modalidades 

de trabajo a distancia tienen sus bondades y durante la emergencia sanitaria que vivió el mundo y 

Colombia permitió que algunos sectores continuaran laborando con lo que se pudo ayudar a que 

la economía subsistiera; sin embargo, la improvisación y la falta de experiencia para adoptar las 

estas modalidades, como también la falta de herramientas, equipos y principalmente la falta de 

límites entre lo personal y laboral trajeron consecuencias que obligaron a tener en cuenta el 

derecho a la desconexión digital.  

 Ahora bien, durante la pandemia del Covid-19 muchos empleados tuvieron que asumir 

diferentes modalidades de trabajo a distancia como una medida de contingencia que entró 

intempestivamente al entorno familiar convirtiendo los espacios personales en áreas de trabajo, 

llevando a que a la vez se realizaran labores domésticas y roles laborales con horarios de trabajo 

desbordados ya que no existió una gradualidad, sino que fue imprevisto con reuniones 

simultáneas en demasía y uso desordenado y compartido de canales de comunicación como 

chats, correos electrónicos, llamadas telefónicas que molestaban e incomodaban a las personas. 

Convirtiéndose en una necesidad establecer horarios claros y precisos, reducción de reuniones y 

la selección de herramientas adecuadas para comunicarse según el tipo de trabajo a realizar (Cruz 

Moreno & Delgado Portilla, 2020). 

 Por todo lo anterior, el derecho a la desconexión digital es un derecho del trabajador que se 

encuentra implícito en el artículo 53 de la Carta Magna, puesto que el descanso es necesario para 

el trabajador, entendiéndose que fuera del horario laboral no concurren obligaciones laborales, 
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entonces, no es una obligación del trabajador responder mensajes y atender llamadas de su 

empleador.  

7.3 Aplicabilidad del derecho a la desconexión digital laboral en el trabajo a distancia: 

teletrabajo, trabajo en casa y trabajo remoto 

7.3.1 Derecho a la desconexión laboral – Ley 2191 de 2022 y su impacto en la sociedad 

 Es sensato reconocer que los avances tecnológicos han traído beneficios en el ámbito laboral, 

pero, también ha presentado una difuminación entre los tiempos personales como lo son el 

descanso, vacaciones, tiempo en familia y la jornada laboral. Muchos empleadores consideran 

que los trabajadores deben estar disponibles cuando son llamados por ellos, sin importar el lugar 

en el que se encuentre el empleado como puede ser el sitio de su residencia en actividades 

personales o familiares y debe estar presto a responder a cualquier exigencia y ese tiempo no es 

remunerado porque las funciones laborales que realice se entienden como parte de la jornada 

laboral. Es necesario tener presente que el derecho a la desconexión laboral lo pueden disfrutar 

los trabajadores y los servidores públicos que comienza a regir a partir de momento que finaliza 

su jornada laboral y teniendo este derecho los trabajadores no tienen por qué ser contactados de 

ninguna manera, bien sea tecnológica o no, cuando se encuentra fuera de su jornada laboral o 

durante el tiempo de descanso o vacaciones.   

 Por otro lado, en Colombia se ha buscado proteger a los trabajadores mediante la regulación 

del derecho a la desconexión laboral a través de la Ley 2191de 2022, el que fue orientado por los 

principios del derecho al trabajo, los convenios que ha ratificado con la OIT y las normas que se 

han expedido para garantizar que los trabajadores tengan: tiempo libre, tiempos de descanso, 

permisos, licencias, vacaciones y/o feriados para poder ajustar su vida laboral con su vida 

personal y familiar. En este sentido, se buscó que el marco legal del teletrabajo, el trabajo en casa 

y el trabajo remoto tuviesen en común que las actividades laborales a realizar tuvieran la garantía 
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del derecho a tener o contar con un descanso de tipo creativo, recreativo y cultural., esto es, que 

los trabajadores no deben asumir enormes cargas de trabajo, lo que indica que el empleador no 

debe dar órdenes o exigir requerimientos u obligaciones que deban ser realizadas por fuera de la 

jornada laboral.  

 Además, en el artículo 3º de la Ley 2191 de 2022 define la desconexión laboral como el 

derecho que tienen todos los trabajadores y servidores públicos a no relacionarse a través de 

cualquier medio o herramienta ya sea tecnológica o no en lo que se refiere a sus actividades 

laborales, que no están contempladas en la jornada ordinaria o jornada máxima legal de trabajo o 

que ha sido acordada o en vacaciones o descansos e igualmente, el empleador no le dará al 

trabajador órdenes u otras exigencias fuera de su horario laboral (Ley 2191, 2022). 

 Asimismo, el artículo 5º de la Ley 2191 de 2022 plantea una política de desconexión laboral 

en la que establece que toda persona bien sea natural o jurídica cuya naturaleza sea pública o 

privada deberá garantizar el derecho a la desconexión laboral frente a utilización de las 

Tecnologías de la Información y las Comunicaciones – TIC, como también fijar un 

procedimiento que presente la forma por medio de mecanismos y medios para que tanto 

trabajadores como servidores públicos cuando les vulneren su derecho a la desconexión laboral 

tengan la oportunidad de presentar quejas a nombre propio o anónimamente. Además, 

implementar un procedimiento interno a través del que se pueda realizar un trámite de las quejas 

que permita garantizar el debido proceso e igualmente, posea mecanismos que ayuden a 

solucionar el conflicto y comprobar que se cumplan los acuerdos que se han alcanzado, así como 

la suspensión de la conducta (Ley 2191, 2022). 

 También, en el artículo 6º de la Ley 2191 de 2022, tiene como excepciones al derecho a la 

desconexión laboral: i) los trabajadores y servidores públicos que se encuentran laborando en 
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cargos de dirección, confianza y manejo (declarado condicional según la Sentencia C-331 de 

agosto 29 de 2023 de la Corte Constitucional); ii) las personas que por su tipo de trabajo o 

función deben estar permanentemente disponibles como sucede con la fuerza pública y 

organismos de socorro y iii) cuando se presenten situaciones de fuerza mayor o caso fortuito y la 

persona debe desempeñar deberes extra de ayuda y asistencia con la empresa o institución, que 

resultan inevitables para poder continuar con el servicio o para remediar y solucionar situaciones 

difíciles o de urgencia para el funcionamiento de la empresa o la institución, para debe ser 

justificado y demostrarse que no existía otra alternativa (Ley 2191, 2022). 

 Es necesario tener presente que el artículo 6º de la Ley 1221 de 2008 señalaba que los 

teletrabajadores en razón a la naturaleza especial de sus labores, no se le aplicaba disposiciones 

relacionadas a la jornada de trabajo, horas extraordinarias y trabajo nocturno; no obstante, en la 

Sentencia C-103 de 2021 la Corte Constitucional expresó la inexequibilidad condicionada del 

mencionado artículo, diciendo que el tope de la jornada máxima laboral semanal definida en la 

ley le era aplicables al teletrabajo y en el evento que se excediera el límite se le debía reconocer 

al teletrabajador el valor que correspondiera al trabajo suplementario según la ley laboral y no se 

le debía afectar el derecho al descanso del teletrabajador.  

 Por otro lado, el artículo 2º de la Ley 2101 de 2021 que modifica el artículo 161 del Código 

Sustantivo del Trabajo, se refiere a la jornada laboral ordinaria que fue disminuida a 42 horas 

semanales que debe ser puesta en marcha de forma gradual por el empleador así: i) una vez 

hayan pasado dos años de entrar en vigencia la ley, la jornada laboral semanal se reducirá a 47 

horas; ii) transcurridos tres años de entrar en vigencia la ley se reducirá la jornada laboral 

semanal en una hora quedando en 46 horas y iii) en el cuarto año de vigencia de la ley, la jornada 

laboral semanal se reducirán dos horas cada año para llegar a las 42 horas. Sin embargo, cuando 
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la ley entró en vigor el empleador podía había haberse acogido a la jornada laboral semanal de 

42 horas.  

 De igual manera, la ley rige para el empleador quien no debe imponer ningún tipo de orden o 

exigencia a los trabajadores o servidores públicos que se hallen fuera del horario de su jornada 

laboral, garantizándoles que ellos puedan disfrutar de sus tiempos de descanso, licencias, 

permisos, vacaciones, disfrute de su vida personal y familiar de una forma positiva y efectiva. Se 

debe tener en cuenta que todos los trabajadores y servidores públicos no cuentan con este 

derecho como quienes tengan cargos de dirección, confianza y manejo como también quienes 

por su actividad laboral o función que deben estar siempre disponibles como los organismos de 

socorro y miembros de la fuerza pública, personas que realizan labores extras en las empresas o 

instituciones en las que trabajan debido a situaciones o condiciones de fuerza mayor o caso 

fortuito, para poder prestar el servicio o solucionar inconvenientes en el ejercicio de su actividad 

laboral cuando no se presenta otra opción (Ley 2191, 2022).   

 A su vez, las personas naturales y jurídicas que trabajan en el ámbito privado como en el 

público de acuerdo con la Ley 2191 deben por obligación desarrollar una ‘política de 

desconexión laboral de reglamentación interna’ la que debe instituir como mínimo la manera de 

cumplir y materializar este derecho, que debe incluir un orden para ejecutar el uso de las 

Tecnologías de Información y Comunicación – TIC’s. Este tipo de políticas deben regular los 

mecanismos de quejas para que el empleado o el servidor público tenga la oportunidad de 

denunciar el abuso o vulneración del derecho a la desconexión laboral y pueden hacerlo de 

manera anónima o a título personal. De la misma manera, se debe enunciar un procedimiento 

interno en el que se pueda establecer los mecanismos para solucionar conflictos y de control al 

sometimiento de estos acuerdos, para evitar infringir el derecho a la desconexión.  
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 Si el empleador incumple o vulnera el derecho a la desconexión laboral, el trabajador o el 

servidor público pueden acudir a Inspector de Trabajo o a la Procuraduría General de la Nación 

para exponer las condiciones en las que se encuentra, es decir, los hechos y las pruebas de que 

existe un caso de transgresión de ese derecho. El funcionario al que le entreguen el caso le 

solicitará al empleador que proceda a emplear los mecanismos, medios adecuados o 

instrucciones internas que haya instituido la persona natural o jurídica, como se está consagrado 

en el artículo 5º de la Ley 2191 de 2022.   

 Asimismo, cuando se vulnera el derecho a la desconexión laboral puede llegar a constituirse o 

como un componente de la conducta de acoso laboral, cuando ésta se efectúe de manera 

constante y se pueda demostrar tal acción, como lo señala el artículo 4º de la Ley 1010 de 2006 

(ley que regula las medidas para prevenir, corregir y sancionar el acoso laboral y otros 

hostigamientos en las actividades laborales).   

 Así pues, la Ley 2191 de 2022 se encuentra regida por los principios que orientan el derecho 

laboral que se encuentran en la Carta Magna, como también por los convenios que ha ratificado 

el Gobierno Nacional que fueron expedidos por la Organización Internacional del Trabajo – OIT 

y la demás regulación laboral relacionada con el objeto de la ley. Igualmente, con esta ley se 

protege las jornadas laborales y el derecho al descanso bien sea por teletrabajo, trabajo en casa o 

trabajo remoto que utilizan tecnología, es decir, que no hace distinción entre estos trabajadores ni 

sus contratos laborales.  

7.3.2 Impacto de la falta de descanso en la vida del trabajador  

 Uno de los mayores impactos que se presenta surge en los efectos que tiene en la salud y no se 

refiere solamente a las enfermedades físicas, sino que también se tiene en cuenta el bienestar 

mental de las personas y con el uso excesivo de tecnologías y las jornadas laborales extendidas 
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se producen diversas consecuencias negativas para la salud tales como: i) exceso en el trabajo: 

que cada vez se presenta más debido a la cantidad excesiva de trabajo que supera la capacidad de 

recuperación de la persona de la jornada laboral y sus efectos entre los que se cuentan por 

ejemplo, la falta de concentración cuando realiza sus actividades laborales, somnolencia, falta de 

precisión motora y disminución de la velocidad; ii) afecciones que pueden ir desde un dolor de 

cabeza hasta un infarto que puede ser causado por estrés laboral; iii)  trastornos de sueño al 

alterar la calidad del mismo que pueden llevar a deterioro de la memoria, confusión o depresión 

en la persona, que puede conducirla a una situación de fatiga; iv) la fatiga que también puede ser 

provocada por largos o extensos horarios laborales que pueden ser diarios o semanales que puede 

llevar a que los empleados tengan accidentes, lesiones e incluso la muerte en algunos casos y si 

el descanso no es suficiente la fatiga va a persistir y llevará efectos a la vida y el bienestar de la 

persona (Muñoz Di Roco & Sánchez Meza, 2022). 

7.3.3 Análisis de las encuestas que se hicieron a los funcionarios que trabajaron o se 

encuentran trabajando en las modalidades de teletrabajo, trabajo en casa y trabajo remoto  

 Se aplicaron 29 encuestas, puesto que en uno de los juzgados trabajaban no cuatro 

funcionarios sino cinco, por este motivo no se aplicaron 28.  

PERFIL DEL ENTREVISTADO 

1.- Edades de los funcionarios entrevistados  

a) Menor de 18 años □ 

b) 19 – 29 años  □ 

c) 30 – 44 años  □ 

d) 45 – 59 años  □ 

e) 60 años o más  □ 
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Tabla 11 

Edad de los funcionarios entrevistados  

Edad de los funcionarios entrevistados 

Edad Porcentaje 

Menor de 18 años 0% 

19 – 29 años 27.6% 

30 – 44 años 34.5% 

45 – 59 años 31% 

60 años o más 6,9% 

 

Nota. Adaptado de datos obtenidos de la encuesta aplicada.   

 

Gráfico 1 

Edad de los funcionarios entrevistados  

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Adaptado de datos obtenidos de la encuesta aplicada.  

6,9% 
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 La mayor parte de los funcionarios entrevistados se encuentran en una edad entre los 30 y 44 

años con un 34.5%. Le siguen las personas con edad entre los 45 y 59 años con un 31%. Con un 

27.6% se encuentran las personas con edad entre los 19 y 28 años. No fueron entrevistadas 

personas menores de 18 años.  

 

2.- Género 

a) Femenino  □ 

b) Masculino □ 

c) Otro □ 

 

Tabla 12 

Género  

Género 

Género Porcentaje 

Femenino 48.3% 

Masculino 51.7% 

Otro 0% 

 

Nota. Adaptado de datos obtenidos de la encuesta aplicada.  
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Gráfico 2 

Género  

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Adaptado de datos obtenidos de la encuesta aplicada.  

 De los entrevistados un 51.7% pertenecía al género masculino, mientras que un 48.3% se 

encontraba dentro del género femenino.  

 

3.- Niveles de escolaridad 

a) 1º a 5º de primaria  □ 

b) 6º a 11º de bachillerato  □ 

c) Estudios superiores □ 

 

Tabla 13 

Niveles de escolaridad  

Niveles de escolaridad 

Niveles de escolaridad Porcentaje 

1º a 5º de primaria --- 

 



102 
 

6º a 11ºde bachillerato --- 

Estudios universitarios 100% 

 

Nota. Adaptado de datos obtenidos de la encuesta aplicada.  

Gráfico 3 

Niveles de escolaridad 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Adaptado de datos obtenidos de la encuesta aplicada.  

 El 100% de los funcionarios encuestados hicieron la primaria, el bachillerato y estudios 

universitarios. 

 

4.- Estado civil 

a) Soltero  □ 

b) Casado  □ 

c) Unión libre  □ 

d) Separado  □ 

e) Divorciado  □ 
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Tabla1 4 

Estado civil  

Estado civil 

Estado civil Porcentaje 

Soltero 51.7% 

Casado 20.7% 

Unión libre 20.7% 

Divorciado 6.9% 

 

Nota. Adaptado de datos obtenidos de la encuesta aplicada.  

 

Gráfico 4 

Estado civil  

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Adaptado de datos obtenidos de la encuesta aplicada.  

 Se encuentran solteros de las personas encuestadas un 51.7%. Son casados y viven en unión 

libre un 20.7%. Un 6.9% son divorciados.  

6,9% 
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5.- Estrato socioeconómico 

a) Estrato 1 □ 

b) Estrato 2 □ 

c) Estrato 3 □ 

d) Estrato 4 □ 

e) Estrato 5 □ 

f) Estrato 6 □  

 

Tabla 15 

Estrato socioeconómico  

Estrato socioeconómico 

Estrato socioeconómico Porcentaje 

Estrato 1 0% 

Estrato 2 17.2% 

Estrato 3 55.2% 

Estrato 4 24.1% 

Estrato 5 3.5% 

 

Nota. Adaptado de datos obtenidos de la encuesta aplicada.  
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Gráfico 5 

Estrato socioeconómico 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Adaptado de datos obtenidos de la encuesta aplicada.  

 Los que se encuentran en estrato 3 representan un 55.2%. Con un 24.1% se encuentra el 

estrato 4. El estrato 2 está representado por un 17.2% y el estrato 5 con un 3.5%.  

 En lo que respecta a la edad de los funcionarios encuestados predominan las personas entre 30 

y 44 años, en general, todos mayores de edad. Fueron entrevistados más hombres (51.7%) que 

mujeres (48.3%). Todos hombres y mujeres (100%) tienen estudios universitarios, profesionales. 

Se encuentran solteros la mayor parte de los encuestados tanto hombres como mujeres y le 

siguen en porcentaje los casados y la unión libre. Son muy pocos los divorciados. La mayor parte 

de los funcionarios encuestados se encuentran ubicados en el estrato 3, le siguen los que viven en 

estrato 4 y después el estrato 2. El estrato 5 tiene poca representación. Este tipo de funcionarios 

permitió realizar la encuesta y arrojar unos resultados que muestran la diversidad de hombres y 

mujeres que laboran realizando trabajo a distancia en las modalidades de teletrabajo, trabajo en 

casa y trabajo remoto.    

 

3,5% 
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PREGUNTAS ACERCA DE LA MODALIDAD DE TRABAJO A DISTANCIA Y EL 

DERECHO A LA DESCONEXIÓN LABORAL 

6.- Se encontraba preparada la empresa o entidad para la que labora o laboraba para 

implementar el trabajo a distancia: ¿teletrabajo, trabajo en casa o trabajo remoto? 

Si □ 

No □ 

 

 

Tabla 16 

Preparación de la empresa o entidad para implementar el trabajo a distancia 

Respuesta Porcentaje 

Si 31% 

No 69% 

 

Nota. Adaptado de datos obtenidos de la encuesta aplicada.  
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Gráfico 6 

Preparación de la empresa o entidad para implementar el trabajo a distancia  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Adaptado de datos obtenidos de la encuesta aplicada.  

 Los funcionarios encuestados respondieron que la entidad no se encontraba preparada para 

implementar el trabajo a distancia: teletrabajo, trabajo en casa o trabajo remoto con un 69%. Un 

31% respondió que sí, refiriéndose especialmente al teletrabajo del que se conocía un poco más.  

 

7.- Generación de beneficios del trabajo a distancia: teletrabajo, trabajo en casa y trabajo 

remoto: 

a.- Horario flexible □ 

b.- Trabajar desde cualquier lugar □ 

c.- Utilización de nuevas tecnologías  □ 
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Tabla 17 

Generación de beneficios del trabajo a distancia 

Generación de beneficios del trabajo a distancia 

Beneficios del teletrabajo,  

trabajo en casa y trabajo remoto 

Porcentaje 

Horario flexible  3.4% 

Trabajar desde cualquier lugar 27.6% 

Utilización de nuevas tecnologías 69% 

 

Nota. Adaptado de datos obtenidos de la encuesta aplicada.  

Gráfico 7 

Generación de beneficios del trabajo a distancia 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Adaptado de datos obtenidos de la encuesta aplicada.  

 La utilización de nuevas tecnologías con un 69% es considerado con uno de los mejores 

beneficios del trabajo a distancia. Trabajar desde cualquier lugar con un 27.6% ha sido muy 

importante para las personas tanto que algunos comentaron les ha servido poder estar ubicados 

3,4% 
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en sitios diferentes a las instalaciones de la entidad. El horario flexible solo obtuvo un 3.4% 

como un beneficio, porque los funcionarios opinan que donde se encuentren deben organizar un 

horario para optimizar el trabajo y obtener resultados.  

 

8.- Considera usted que el trabajo a distancia: teletrabajo, trabajo en casa y trabajo 

remoto, debe tener: 

a.- Una vinculación formal  □ 

b.- Tener claras las reglas para las partes que intervienen desde un principio tales como: horario 

flexible, mecanismos de subordinación, compensación, motivación y control, entre otras.  □ 

 

Tabla 18 

Requisitos que debe cumplir el trabajo a distancia: teletrabajo, trabajo en casa y trabajo 

remoto 

Requisitos que debe cumplir el trabajo a distancia: 

teletrabajo, trabajo en casa y trabajo remoto 

Requisitos Porcentaje 

Vinculación formal  20.7% 

Reglas claras para cada una de las partes 

desde el inicio 

 

79.3% 

 

Nota. Adaptado de datos obtenidos de la encuesta aplicada.  
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Gráfico 8 

Requisitos que debe cumplir el trabajo a distancia: teletrabajo, trabajo en casa y trabajo 

remoto 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Adaptado de datos obtenidos de la encuesta aplicada.  

 Todas las condiciones de trabajo deben estar muy claras desde el inicio cuando se trabaja a 

distancia bien sea en teletrabajo, trabajo en casa o trabajo remoto con un 79,3% que indica que 

las personas necesitan saber cómo ajustarse y los límites respecto a sus condiciones laborales. 

Una vinculación formal tiene un 20.7% que algunas personas consideran muy importante para su 

estabilidad laboral.  

 

9.- Conoce el concepto claramente de trabajo a distancia: teletrabajo, trabajo en casa y 

trabajo remoto. 

a.- Si □ 

b.- No  □ 
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Tabla 19 

Conocimiento acerca del concepto de teletrabajo, trabajo en casa y trabajo remoto 

Respuesta Porcentaje 

Si 96.6%% 

No 3.4% 

 

Nota. Adaptado de datos obtenidos de la encuesta aplicada.  

Gráfico 9 

Conocimiento acerca del concepto de teletrabajo, trabajo en casa y trabajo remoto 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Adaptado de datos obtenidos de la encuesta aplicada.  

  El 96.6% de los funcionarios respondió que conoce de manera precisa y entendible el 

concepto de teletrabajo, trabajo en casa y trabajo remoto. Sin embargo, un 3.4% no tiene una 

definición entendible de los conceptos y por ende no distinguían muy bien lo que cada una de 

estas modalidades significa para el desempeño de ellas.  

 

3.4% 
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10-. Qué figura del trabajo a distancia utilizó o está actualmente utilizando:  

a.- Teletrabajo  □ 

b.- Trabajo en casa □ 

c.- Trabajo remoto □ 

 

Tabla 20  

Figura utilizada o que actualmente usa 

Figura utilizada o que actualmente usa 

Figura del trabajo a distancia Porcentaje 

Teletrabajo 55.2% 

Trabajo en casa 34.5 

Trabajo remoto 10.3% 

 

Nota. Adaptado de datos obtenidos de la encuesta aplicada.  

Gráfico 10 

Figura utilizada o que actualmente usa 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Adaptado de datos obtenidos de la encuesta aplicada.  
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 El teletrabajo con un 55.2% es la modalidad de trabajo a distancia más utilizada por los 

funcionarios encuestados. Le sigue el trabajo en casa con un 34.5% y con un 10.3% el trabajo 

remoto. Algunas personas comentaron que utilizaron o usan más la figura del teletrabajo, porque 

desde hace unos años habían escuchado de ella y tenían ciertas nociones de cómo funcionaba. 

Mientras que las persona que usaron la figura del trabajo en casa afirmaron que conocieron y la 

pusieron en funcionamiento a raíz del confinamiento debido a la pandemia del Covid-19. En 

cuanto al trabajo remoto, apenas lo están conociendo y laborando en esta modalidad.  

 

11.- Se encuentra o se encontró satisfecha (o) por trabajar fuera de las instalaciones de la 

empresa o entidad con la que labora o laboró:  

a.- Si  □ 

b.- No  □ 

 

Tabla 21 

Satisfacción por trabajar a distancia  

Respuesta Porcentaje 

Si 58.6%% 

No 41.4% 

 

Nota. Adaptado de datos obtenidos de la encuesta aplicada.  
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Gráfico 11 

Satisfacción por trabajar a distancia  

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Adaptado de datos obtenidos de la encuesta aplicada.  

 Un 58.,6% afirmó que se encuentran satisfechos trabajando fuera de las instalaciones de la 

entidad en la que laboran, debido a que han podido organizarse para realizar su trabajo y pueden 

acomodar su tiempo. Pero, un 41.4% quisieran regresar a trabajar presencialmente, debido a que 

sienten que el límite entre el trabajo y su hogar se ha perdido, que trabajan más y algunas 

personas manifestaron que extrañaban el ambiente que se vive en una oficina.  

 

12.- ¿Sabe usted que es el derecho a la desconexión laboral digital? 

a.- Si  □ 

b.- No  □ 
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Tabla 22 

Conocimiento acerca del concepto del derecho a la desconexión laboral digital 

Respuesta Porcentaje 

Si 86.2%% 

No 13.8% 

 

Nota. Adaptado de datos obtenidos de la encuesta aplicada.  

Gráfico 12 

Conocimiento acerca del concepto del derecho a la desconexión laboral digital 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Adaptado de datos obtenidos de la encuesta aplicada.  

 Un 86.2% tienen muy en claro que es el derecho a la desconexión laboral digital, que 

consideran muy importante para desempeñar sus labores, dado que el descanso es necesario para 

recomponer fuerzas y trabajar de manera más eficiente. Un 13.8% no sabe que es el derecho a la 

desconexión laboral, lo que se puede convertir en un impedimento para defender sus derechos, 

ya que el derecho al descanso es necesario y debe ser otorgado para que las personas no sientan 

que se ha perdido la línea entre el trabajo y el descanso justo que toda persona que realiza 
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actividades laborales necesita, para tener una buena salud y una mejor disposición para el 

trabajo.  

 

13.- Considera que este derecho es muy importante porque se debe respetar de manera 

efectiva el tiempo de descanso del trabajador, licencias, permisos, vacaciones y en general, 

su vida personal y familiar. 

a.- Si □ 

b.- No □ 

 

Tabla 23 

Conocimiento acerca de la importancia del derecho a la desconexión laboral digital 

Respuesta Porcentaje 

Si 96.6%% 

No 3.4% 

 

Nota. Adaptado de datos obtenidos de la encuesta aplicada.  
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Gráfico 13 

Conocimiento acerca de la importancia del derecho a la desconexión laboral digital 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Adaptado de datos obtenidos de la encuesta aplicada.  

 Respecto a la importancia del derecho a la desconexión laboral digital un 96.6% de las 

personas cree que es muy importante saber que se debe respetar el descanso, las licencias, 

permisos, vacaciones y la vida personal y familiar, puesto que la interrupción en el merecido 

descanso de los trabajadores no ayuda para una mejor productividad, puesto que el no descansar 

puede llevar a enfermedades que pueden ir desde ansiedad, estrés hasta infartos. Un 3.4% no 

toman en cuenta este derecho, carece de importancia. No conocen muy bien cómo funciona y lo 

indispensable que es para tener una mejor salud y productividad. 

 

14.- Considera que aplicando el derecho a la desconexión laboral al trabajo a distancia: 

teletrabajo, trabajo en casa o trabajo remoto, ¿se reducen los niveles de estrés? 

a.- Si  □ 

b.- No  □ 

 

3,4% 
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Tabla 24 

Ayuda el trabajo a distancia a reducir los niveles de estrés 

Respuesta Porcentaje 

Si 75.9%% 

No 24.1% 

 

Nota. Adaptado de datos obtenidos de la encuesta aplicada.  

Gráfico 14 

Ayuda el trabajo a distancia a reducir los niveles de estrés 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Adaptado de datos obtenidos de la encuesta aplicada.  

 Un 75.9% cree que se reducen los niveles de estrés cuando se aplica el derecho a la 

desconexión laboral, puesto que con ello pueden desligarse por un tiempo razonable de sus 

obligaciones laborales y de lo que implica responder de manera correcta en el trabajo. Un 24.1% 

consideran que no existe reducción del estrés cuando se otorga el derecho a la desconexión 

laboral, dado que existen unos tiempos pactados para descansar, pero si no se cumplen, creen que 
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deben continuar trabajando, parece que no toman en cuenta que lo puedan aplicar ya que trabajan 

de manera constante y según comentaban se acostumbraron a ello.  

 

15.- ¿Se ha aplicado en la empresa o entidad para la que labora o ha laborado, el derecho a 

la desconexión laboral? 

a.- Si  □ 

b.- No  □ 

 

Tabla 25 

Aplicación del derecho a la desconexión laboral en su empresa o entidad 

Respuesta Porcentaje 

Si 79.3%% 

No 20.7% 

 

Nota. Adaptado de datos obtenidos de la encuesta aplicada.  
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Gráfico 15 

Aplicación del derecho a la desconexión laboral en su empresa o entidad 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Adaptado de datos obtenidos de la encuesta aplicada.  

 El 79.3% de las personas encuestadas creen que, sí se ha aplicado el derecho a la desconexión 

digital, porque incluso en el Reglamento de Trabajo Interno se encuentra reconocido. Un 20.7% 

cree que no, porque no tienen muy claro de qué se trata este derecho, ya que en una de las 

preguntas anteriores un 13.8% no tenían conocimiento del concepto acerca del derecho a la 

desconexión laboral digital y se ve reflejado en esta pregunta en la que incluso aumentó a un 

20.7% el que afirmaran que no se aplicaba porque no lo conocen.  

 

16.- ¿Le gustaría seguir laborando con la modalidad a distancia de trabajo o volver a 

hacerlo en caso de que ya no esté haciéndolo? 

a.- Si  □ 

b.- No  □ 
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Tabla 26 

Le gustaría seguir laborando con la modalidad de trabajo a distancia o volver a hacerlo 

Respuesta Porcentaje 

Si 65.5%% 

No 34.5% 

 

Nota. Adaptado de datos obtenidos de la encuesta aplicada.  

Gráfico 16 

Le gustaría seguir laborando con la modalidad de trabajo a distancia o volver a hacerlo 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Adaptado de datos obtenidos de la encuesta aplicada.  

 El 65.5% de los funcionarios encuestados afirmó que les gustaría seguir laborando o volver a 

trabajar en la modalidad de trabajo a distancia, en las tres modalidades: teletrabajo, trabajo a 

distancia y trabajo remoto. El 34.5% afirmó que les gusta más el trabajo en las instalaciones de la 

entidad; sin embargo, considerarían la posibilidad de volver a trabajar en la modalidad de 

distancia.  
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 Conforme a lo anterior, es muy importante para los trabajadores que el empleador no 

disponga a su capricho de la jornada laboral de éstos, sino que el descanso que se encuentra 

definido en la ley se cumpla según las circunstancias que surjan en transcurso de las actividades 

laborales. Debe tomarse en cuenta que la desconexión digital no es un privilegio es un derecho 

que se encuentra relacionado con el trabajo fuera de horarios laborales, o en vacaciones o 

descansos, por ende, si recibe órdenes de realizar labores no se encuentra en la obligación de 

hacerlas y no puede ser sancionado en el evento en que se niegue efectuar el trabajo. Y solo se 

puede trabajar horas extras, dominicales y festivos o trabajo suplementario que esté autorizado 

para realizarlo en horas de descanso.   
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8. Análisis y discusión de los resultados 

 La implementación de las figuras flexibles de modalidades de trabajo a distancia: teletrabajo, 

trabajo en casa o trabajo remoto implica varios desafíos puesto que en muchas empresas y 

entidades hubo que improvisar para el desempeño de los cargos y actividades debido a la 

pandemia del Covid-19 en sus inicios, lo que llevó a situaciones que comprometieron la salud 

física y mental de los trabajadores y surgió la necesidad de regularizar la desconexión laboral 

porque las jornadas se hicieron muy extensas y no se tenía un límite entre el trabajo y el descanso 

necesario para el trabajador; por ello, se deben ejecutar políticas de desconexión laboral digital 

para evitar sobreexposición a medios informáticos y cumplir las normas de seguridad y salud que 

deben aplicarse en el trabajo.  

 En tal virtud, la encuesta que fue aplicada a 29 funcionarios mayores de edad de género 

masculino y femenino, todos con estudios universitarios, la mayor parte solteros que pertenecen 

al estrato socioeconómico 3 mostró que la entidad en la que laboran estas personas no se 

encontraba preparada para implementar el teletrabajo, el trabajo en casa y el trabajo remoto. 

Además, la figura de la que habían escuchado hablar más y mejor conocían era el teletrabajo; 

pero, no fue la que inicialmente se comenzó a implementar. Fue difícil al principio según 

comentaban porque se empezó con el trabajo en casa por tres meses inicialmente, debido al 

confinamiento por la pandemia del Covid-19 y se mantuvo durante tres meses más. Después, el 

teletrabajo se aplicó para algunas personas.  

 En cuanto a los beneficios que trajo el trabajo a distancia consideran la mayor parte de los 

funcionarios que fue utilizar nuevas tecnologías, dado que tanto en programas como en equipos 

hubo que hacer actualizaciones, que llevó a que se aprendieron nuevos métodos y formas de 

realizar el trabajo para utilizar los medios tecnológicos.  
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 Para todos los encuestados, ha sido muy importante que las reglas para realizar el teletrabajo, 

el trabajo en casa o el trabajo remoto, fuesen claras, concisas, que el horario tuviera una cierta 

flexibilidad, los mecanismos de subordinación fuesen explicados, como también la 

compensación tanto económica como de motivaciones, etc.  Igualmente, la mayor parte de los 

encuestados conocían muy bien que era el teletrabajo, el trabajo en casa y el trabajo remoto, por 

ello, cuando aceptaron trabajar en alguna de estas modalidades, sabían de qué se trataba. Aunque 

comentaron que el trabajo en casa en un principio fue difícil, porque tuvieron que organizar su 

tiempo y eran jornadas muy extensas y agotadoras.  

 La mayor parte de los funcionarios encuestados afirmaron que la modalidad de trabajo que 

realizan en el momento es el teletrabajo. En el que combinan la presencialidad y el teletrabajo en 

casa, en sitios que organizaron como oficina, que tuviera una cierta independencia del resto de la 

casa para poder desempeñar sus funciones más eficientemente. Todos los encuestados que 

laboran en teletrabajo se encuentran satisfechos de realizar sus labores en esta modalidad de 

trabajo a distancia e incluso los que laboraron de esta forma, manifestaron que trabajar fuera de 

las instalaciones de la entidad fue agradable y placentero.  

 En cuanto al conocimiento del derecho a la desconexión digital la mayoría de las personas 

encuestadas saben de qué se trata este derecho y conocen de su importancia para tener una mejor 

salud y bienestar porque pueden hacer uso de sus descansos y recomponer fuerzas para continuar 

trabajando, con un manejo de menos estrés. Para casi todas las personas encuestadas este derecho 

implica que sus horas de descanso, vacaciones, permisos, licencias, entre otros, van a ser 

respetados dado que cuando se involucran las tecnologías y las comunicaciones en el trabajo, 

significa que a veces lograr desconectarse para descansar suele ser difícil porque muchas 
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personas pierden la noción del tiempo y muchos empleadores no respetan los tiempos de 

descanso.   

 En tal virtud, para un porcentaje alto de funcionarios entrevistados la desconexión digital 

reduce el estrés que hoy en día  existe por la hiperconectividad, en la que se comparten mensajes 

constantemente, lleva a que las personas no se desliguen de la tecnología y están demasiado 

involucradas en sus trabajos, llevando a un desgaste que no beneficia ni a la persona ni a la 

entidad o empresa con la que está contratado.  

 La mayor parte de los funcionarios encuestados cree que la entidad si aplica el derecho a la 

desconexión digital, dado que su tiempo de descanso como horario de jornada laboral, 

vacaciones, permisos, licencias, etc., les son respetados y otorgados cuando cumplen su jornada 

laboral y cuando han solicitado los tiempos de descanso, obvio que con una justificación cuando 

se trata de permisos y licencias. También, la mayoría de los entrevistados afirmaron que les 

gustaría volver a trabajar a distancia o continuar haciéndolo porque ha sido satisfactorio para 

todos.  

 De todas maneras, independiente de la figura de modalidad de trabajo a distancia que utilice 

el empleador, deberá realizarse un ajuste interno de los procesos para poder construir entornos de 

trabajo solidarios, copartícipes y responsables para permitir la integración de los trabajadores en 

las empresas o entidades. Además, las órdenes que el empleador emita en tiempo que no haga 

parte de la jornada de trabajo diaria o semanal, con las que se utiliza tiempo y existe una 

subordinación del trabajador, es un tiempo que va a ser protegido por el derecho a la 

desconexión laboral digital, ya que en las normas legales no se encuentra reglamentado que sea 

obligación del trabajador cumplir las órdenes dadas por su empleador así sea que tenga una 

conectividad constante puesto que la disponibilidad respecto a su empleador se encuentra 
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establecida en cuanto a la jornada máxima y la distribución de ésta es por un acuerdo al que 

hayan llegado las partes. 
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9. Conclusiones 

 El teletrabajo como una modalidad del trabajo a distancia permite que las actividades 

remuneradas o de prestación de servicios utilizando tecnología de la información, usando la 

alternancia entre la presencialidad y otros días de trabajo en casa, para implementarse debe tener 

una adaptación el Reglamento Interno de Trabajo. También el trabajador tiene la facultad de 

poder regresar al espacio presencial. En cuanto al trabajo en casa se refiere a que el trabajador no 

se encuentra en las instalaciones físicas de la empresa o entidad, siendo obligatorio para el 

trabajador que no puede oponerse ni toma la decisión de en qué momento regresa a las 

instalaciones e igualmente se le reconoce al trabajador un auxilio de conexión para quienes 

devenguen hasta dos salarios mínimos, pudiendo utilizar sus propias herramientas de trabajo. Se 

utiliza por motivos obligatorios, inaplazables y temporales. Se implementa por tres meses que 

pueden ser prorrogables por otros tres meses y puede continuar siempre y cuando las 

circunstancias que rodean esta modalidad perduren y hasta que desaparezcan las condiciones que 

llevaron a ejecutar el trabajo en casa. En lo que se refiere al trabajo remoto es efectuado de 

manera voluntaria y el trabajador no puede exigir que ir a trabajar en presencialidad, no hay una 

interacción física entre el trabajador y el empleador mientras dure la vinculación. Además, debe 

tener sus propios equipos, programas y tecnologías de la información y deberá tener un sitio 

adecuado como un espacio u oficina para desempeñar sus actividades laborales y puede ser 

indefinida la vinculación en el tiempo. Estas modalidades de trabajo implican que de manera 

constante los trabajadores y empleadores deben adquirir destrezas digitales para que haya un 

mejor desempeño laboral y se mejoren los procesos internos de las empresas o entidades con el 

fin de mejorar la productividad, las personas se encuentren más satisfechas en sus trabajos y las 

metas y objetivos propuestas se alcancen. Asimismo, el empleador deberá hacer inversiones 

financieras, sin embargo, se pueden bajar costos fijos referentes a las instalaciones, insumos y 
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servicios públicos y para el trabajador disminuye los tiempos de desplazamiento que pueden ser 

invertidos en disfrutar con su familia, pero, deben respetarse los tiempos de desconexión laboral. 

Las tres figuras realizan aportes en las políticas de inclusión laboral, ya que se pueden contratar 

de manera formal personas que se encuentren en sitios diferentes al del empleador como también 

beneficia a personas con discapacidad que permite hacer una rehabilitación por medio de un 

trabajo digno como una contribución social y económica para el país. Sin embargo, estas tres 

figuras tienen límites territoriales o temporales lo que no permite que haya una verdadera 

movilidad de los trabajadores desde cualquier sitio del mundo, como también existen barreras 

legales respecto al manejo y cubrimiento de los riesgos laborales cuando los trabajadores 

realizan sus funciones en el exterior.  

 El derecho de desconexión laboral digital en lo que se refiere a las consecuencias jurídicas 

particulares o de protección puede de manera eventual generar un proceso de acoso laboral o un 

proceso administrativo por quebrantamiento de normas en el que la inspección laboral solo 

podría imponer una multa sin que se emitan órdenes de protección. Por otra parte, el servicio que 

presta un trabajador al empleador hace parte de la subordinación y la dependencia que utiliza el 

empleador para realizar las actividades que lleva a cabo la empresa o la entidad; sin embargo, 

debe tomar en cuenta que en la subordinación está la disponibilidad horaria a la que somete el 

empleador al trabajador. Según el ordenamiento jurídico colombiano ya sean empleadores 

particulares o por el Estado o entidades públicas deben establecer jornadas máximas y los 

períodos de descanso que les corresponden a los trabajadores. En este orden, la Ley 2191 de 

2022 consolida el derecho a la desconexión laboral digital en Colombia y otros derechos que se 

encuentran en la normativa laboral, puesto que en la definición de este derecho comprende lo que 

se encuentra después de la jornada laboral, como lo es el descanso, la protección directa e 
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inmediata de la persona y su dignidad humana, entendiéndose que todos los que contribuyen al 

bienestar de la persona son inseparables de ella y le pertenecen al trabajador. No obstante, debe 

tenerse en cuenta el trabajo suplementario y las horas extras ya que si se aplica el derecho a la 

desconexión digital laboral tampoco puede dejar de tenerse en cuenta la voluntad de las partes 

acordadas en el contrato laboral, por ello, aunque supere las horas máximas laborales de un 

trabajo, no quiere decir que inmediatamente se aplica el derecho a la desconexión laboral puesto 

que el límite de tiempo de la jornada laboral es alterado puesto que se tiene en cuenta la 

disponibilidad del trabajador frente a las horas extras. En este sentido, se presenta una 

ambivalencia respecto al derecho a la desconexión digital laboral, ya que por un lado debe 

prohibirse que el trabajador renuncie al tiempo de descanso y a no recibir órdenes en este tiempo 

del empleador; por el otro lado, el trabajador puede elegir voluntariamente según su 

disponibilidad para trabajar horas extras o trabajo suplementario en el que aunque se trasgrede el 

tiempo de descanso puede recibir correos, órdenes laborales o instrucciones fuera de su jornada 

laboral siempre y cuando sea en las horas pactadas ya que tiene una justificación legal porque el 

trabajador aceptó, sino hubiese sido así se estaría afectando el derecho a la desconexión digital 

laboral. En lo que respecta a las vacaciones, el trabajador gozará de 15 días hábiles consecutivos 

de vacaciones remuneradas por un año de servicio y si se presenta una interrupción justificada 

podrá reanudarlas. Así pues, el derecho a la desconexión digital no es absoluto ni inflexible, 

puesto que el trabajador está facultado para tomar la decisión final acerca de si aplica el derecho 

a la desconexión digital laboral o el acceso a trabajo extra. Ahora bien, los límites materiales y 

normativos están contemplados en la legislación para el trabajo laboral diario, semanal y anual, 

por ello, el trabajador puede exigir el derecho a la desconexión digital laboral y poder tener la 

garantía del descanso y la división entre el espacio laboral y el espacio privado del trabajador, 
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por consiguiente, si el empleador emite órdenes trasgrediendo los límites estaría violando el 

derecho a la desconexión digital laboral y deberían activarse los mecanismo para su protección. 

Un mecanismo de defensa que puede utilizar el trabajado es la declaración ipso facto, es decir, 

que se impone el castigo en el mismo momento en que se lleva a cabo el hecho, el problema es 

que no es inmediato y queda para ser definido por el empleador, esto es, que no existe un proceso 

claro y eficaz y de unas acciones que sean ejemplificadoras, es decir, que faltan mecanismos 

efectivos que limiten el tiempo de trabajo.  

 Las relaciones y las interacciones interpersonales son necesarias para que haya un desarrollo 

de la persona y con las modalidades de trabajo a distancia el panorama de las relaciones 

interpersonales en las instalaciones de las empresas o entidades cambió. En el grupo de 29 

personas que participó de la encuesta se encontró que la gran mayoría se encontraban satisfechos 

e incluso algunas personas manifestaron que les gustaría volver el teletrabajo. Consideran que se 

han puesto al día en el manejo de tecnologías nuevas para optimizar su trabajo. Además, 

consideran que la experiencia con el teletrabajo, el trabajo en casa y el trabajo remoto ha sido 

satisfactoria ya que, por ejemplo, teletrabajando se pudieron concentrar más y mejorar su 

rendimiento laboral. Igualmente, muchos consideran positivo el que pueden organizar su propio 

horario de trabajo, menos desplazamientos, las tecnologías de la comunicación facilitan el 

trabajo, mayor control sobre el entorno y de esta manera pasan más tiempo con su familia, se 

evitan las aglomeraciones, el tráfico pesado y tienen una mejor calidad de vida. Para otros 

funcionarios, con el aislamiento en los hogares no se puede brindar apoyo emocional a los 

compañeros de trabajo y una comunicación cara a cara ayuda mucho, les hacía falta lo que 

muchos dicen ‘calor humano’ pudiendo afectarse la salud mental, como también falta de límites 

determinados entre el trabajo y la vida personal, la medición de la productividad suele ser difícil. 
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Asimismo, consideran los funcionaros encuestados que el derecho a la desconexión digital 

laboral se ha respetado en la entidad y no sienten la obligación de trabajar fuera de su horario 

laboral y es un derecho muy importante para separar su vida personal de la vida laboral. De todas 

formas, es importante que las personas que laboran en las modalidades de trabajo a distancia: 

teletrabajo, trabajo en casa y trabajo remoto, conozcan que existen mecanismos que les puede 

ayudar en caso de que no les sea respetado su tiempo de descanso por el empleador.  
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Apéndice 

 

Apéndice A. Encuesta acerca de la experiencia de trabajo con las modalidades 

de trabajo a distancia: teletrabajo, trabajo en casa y trabajo remoto 

UNIDAD CENTRAL DEL VALLE DEL CAUCA 

FACULTAD DE CIENCIAS JURÍDICAS Y HUMANÍSTICAS 

PROGRAMA DE DERECHO 

TULUÁ – VALLE DEL CAUCA 

Objetivo: conocimiento y experiencia de las personas que han trabajado o trabajan bajo la 

modalidad de trabajo a distancia: teletrabajo, trabajo en casa y trabajo remoto. Cada una de estas 

modalidades  

Teletrabajo Trabajo en casa Trabajo remoto 

Regulado por la Ley 1221 de 2008 Regulado por la Ley 2088 de 2021 Regulado por la Ley 2121 de 2021 

Las actividades remuneradas o de 

prestación de servicios a terceros se 

desempeñan a través de las 

tecnologías de información 

voluntariamente se escoge.  

Esta modalidad se utiliza por 

motivos imperiosos, perentorios y 

transitorios. 

Es voluntaria su implementación, 

no obstante, la elección que tenía el 

trabajador de volver a la 

presencialidad es suprimida por los 

términos de contrato de trabajo.  

 

 

Se ejecutan las actividades 

laborales en alternancia: entre la 

presencialidad y la no 

presencialidad.  

No es necesaria la presencia física 

del trabajador o funcionario.  

Los equipos, programas y 

tecnologías de la información debe 

suministrarlas el empleador.  

 

Para su desempeño debe realizarse 

una adaptación del reglamento 

interno de trabajo y al trabajador le 

es permitido tomar la decisión de 

retornar a trabajar de forma 

presencial.  

Es obligatorio trabajar desde la 

casa, esto es, que el empleado no se 

puede oponer ni tomar la decisión 

personal de volver a las 

instalaciones de la empresa o 

entidad.  

La idea de un espacio o una oficina 

para realizar trabajo remoto 

continúa, es decir, organizar un 

sitio de trabajo.  

 El trabajador que devengue hasta 

dos salarios mínimos se le 

reconocerá el auxilio de conexión.  

Según el Decreto 555 de 2022 del 

Ministerio del Trabajo no puede 

existir interacción física entre 

trabajador y empleador mientras 

dure el contrato de trabajo.  

 El trabajador puede utilizar sus 

propias herramientas de trabajo que 

es permitido por el empleador.  
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Nota. Adaptado de Díaz Gamboa, S. (2022). ¿Cuáles son las principales diferencias entre 

teletrabajo, trabajo en casa y trabajo remoto? Abril 13 de 2022. 

https://www.asuntoslegales.com.co/consumidor/cuales-son-las-principales-diferencias-entre-

teletrabajo-trabajo-en-casa-y-trabajo-remoto-3342719  

 

PERFIL DEL ENTREVISTADO 

1.- Edades de los usuarios  

f) Menor de 18 años □ 

g) 19 – 29 años  □ 

h) 30 – 44 años  □ 

i) 45 – 59 años  □ 

j) 60 años o más  □ 

 

2.- Género 

a) Femenino  □ 

b) Masculino □ 

c) Otro □ 

 

3.- Niveles de escolaridad 

d) 1º a 5º de primaria  □ 

e) 6º a 11º de bachillerato  □ 

f) Estudios superiores □ 

 

4.- Estado civil 

f) Soltero  □ 

https://www.asuntoslegales.com.co/consumidor/cuales-son-las-principales-diferencias-entre-teletrabajo-trabajo-en-casa-y-trabajo-remoto-3342719
https://www.asuntoslegales.com.co/consumidor/cuales-son-las-principales-diferencias-entre-teletrabajo-trabajo-en-casa-y-trabajo-remoto-3342719
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g) Casado  □ 

h) Unión libre  □ 

i) Separado  □ 

j) Divorciado  □ 

 

5.- Estrato socioeconómico 

a) Estrato 1 □ 

b) Estrato 2 □ 

c) Estrato 3 □ 

d) Estrato 4 □ 

e) Estrato 5 □ 

f) Estrato 6 □  

 

PREGUNTAS ACERCA DE LA MODALIDAD DE TRABAJO A DISTANCIA Y EL 

DERECHO A LA DESCONEXIÓN LABORAL 

6.- Se encontraba preparada la empresa o entidad para la que labora o laboraba para implementar 

el trabajo a distancia: ¿teletrabajo, trabajo en casa o trabajo remoto? 

Si □ 

No □ 

 

7.- Generación de beneficios del trabajo a distancia: teletrabajo, trabajo en casa y trabajo remoto: 

a.- Horario flexible □ 

b.- Trabajar desde cualquier lugar □ 

c.- Utilización de nuevas tecnologías  □ 
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8.- Considera usted que el trabajo a distancia: teletrabajo, trabajo en casa y trabajo remoto, debe 

tener: 

a.- Una vinculación formal  □ 

b.- Tener claras las reglas para las partes que intervienen desde un principio tales como: horario 

flexible, mecanismos de subordinación, compensación, motivación y control, entre otras.  □ 

 

9.- Conoce el concepto claramente de trabajo a distancia: teletrabajo, trabajo en casa y trabajo 

remoto. 

a.- Si □ 

b.- No  □ 

 

10-. Qué figura del trabajo a distancia utilizó o está actualmente utilizando:  

a.- Teletrabajo  □ 

b.- Trabajo en casa □ 

c.- Trabajo remoto □ 

 

12.- Se encuentra o se encontró satisfecha (o) por trabajar fuera de las instalaciones de la 

empresa o entidad con la que labora o laboró:  

a.- Si  □ 

b.- No  □ 

 

10.- ¿Sabe usted que es el derecho a la desconexión laboral digital? 

a.- Si  □ 

b.- No  □ 
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13.- Considera que este derecho es muy importante porque se debe respetar de manera efectiva el 

tiempo de descanso del trabajador, licencias, permisos, vacaciones y en general, su vida personal 

y familiar. 

a.- Si □ 

b.- No □ 

 

14.- Considera que aplicando el derecho a la desconexión laboral al trabajo a distancia: 

teletrabajo, trabajo en casa o trabajo remoto, ¿se reducen los niveles de estrés? 

a.- Si  □ 

b.- No  □ 

 

15.- ¿Se ha aplicado en la empresa o entidad para la que labora o ha laborado, el derecho a la 

desconexión laboral? 

a.- Si  □ 

b.- No  □ 

 

16.- ¿Le gustaría seguir laborando con la modalidad a distancia de trabajo o volver a hacerlo en 

caso de que ya no esté haciéndolo? 

a.- Si  □ 

b.- No  □ 

 

 

 

 


