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MODALIDADES DE
TRABAJO EN COLOMBIA
Y DESCONEXION LABORAL

En Colombia ahora es posible adoptar diferentes modalidades de tra-
bajo que se ajusten a los intereses y necesidades del empleador y del
trabajador. Entre estas modalidades se encuentra el teletrabajo, el tra-
bajo en casa, y el trabajo remoto. Estas contribuyen a flexibilizar el tra-
bajo al permitir cambios en la definicién de sitios de trabajo, e incluso
las jornadas aplicables. Para seleccionar la modalidad més convenien-
te, deben tenerse en cuenta los requisitos y limites legales propios de su
adopcién.

Sin importar qué modalidad se elija, el empleador y el trabajador ten-
drdn una relacién laboral cuando estén presentes los elementos caracte-
risticos de un contrato de trabajo: (i) realizacién personal de la activi-
dad; (i) subordinacién; y (iii) salario'. Por eso, para estas modalidades
de trabajo serdn obligatorias todas las normas y acuerdos sobre dere-
chos minimos, derechos adquiridos, acuerdos y convenciones colecti-
vas, jornada mdxima, salario y prestaciones sociales que se encuentren
en el Cédigo Sustantivo de Trabajo, leyes especificas que regulan estos
temas, o convenciones internacionales aplicables.

' Cédigo Sustantivo del Trabajo, articulo 23.



Requisitos normativos de
cada tipo de modalidad

A) Contrato de trabajo (Cédigo Sustantivo del Trabajo)

* En todo contrato de trabajo, el empleador y el trabajador pueden
pactar libremente cudl es el servicio que el trabajador debe prestar, y
dénde, cudndo y cémo debe hacerlo. Cuando el contrato se crea de
manera verbal, el empleador y el trabajador deben llegar a un
acuerdo sobre?:

[e]

[e]

(o]

El tipo de trabajo por realizar y en dénde debe hacerse.

El valor de la remuneracién, y la forma y tiempo en que el trabaja-
dor la recibird.

La duracién del contrato.

* Si el contrato se hace por escrito, debe contener?:

[e]

Nombre, documento de identidad, direccién fisica y electrénica y
nimero de teléfono del empleador y el trabajador.

Lugar y fecha de creacién del contrato.

Lugar en el que se contraté al trabajador y lugar en el que debe
realizar sus actividades.

Descripcién del trabajo.

Valor de la remuneracién, y la forma y tiempo en que el trabajador
la recibird.

Duracién y terminacién del contrato.

Estimacion del valor de la habitacién y la alimentacién, solo en
caso de que se acuerde que el empleador debe cubrir estos
gastos. Este valor haré parte del salario.

2 Cédigo Sustantivo del Trabajo, articulo 38.

3 Cédigo Sustantivo del Trabajo, articulo 39.



e Cuando en el contrato de trabajo no se hayan definido condiciones
especificas para la realizacién de las actividades laborales, el
tiempo, modo y lugar del trabajo estard dado por el reglamento inter-
no de trabajo.

Es obligatorio crear un reglamento interno de trabajo: Todos los
empleadores de empresas comerciales que ocupen cinco (5) o
mds trabajadores estdn obligados por la ley a adoptar un regla-
mento interno de trabajo, y lo que alli se pacté seré obligatorio
tanto para el empleador como para los trabajadores®.

* A partir del 15 de julio, la jornada méxima para un contrato laboral
serd de 44 horas semanales para el 2025. La jornada méxima diaria
permitida es de 9 horas. Sin embargo, el empleador y el trabajador
pueden organizar la distribucién de horas semanales como conside-
ren en cinco o seis dias a la semana, siempre garantizando un dia de
descanso obligatorio. La Ley 2101 de 2021 introdujo un cambio en la
jornada laboral méxima, que ha sido implementada gradualmente
desde julio de 2023, reduciéndola jornada laboral a gradualmente
cada afio hasta llegar a las 42 horas semanales en el 2026°.

e * Cuando el trabajador gana hasta dos salarios minimos mensuales
legales vigentes, el empleador debe pagarle el auxilio de transporte
y dotacién de calzado y vestido el 30 de abril, 30 de agosto y 20 de
diciembre. La dotacién se puede pagar en especie, es decir entre-
géndole un par de zapatos y una muda el trabajador, o en dinero
con un bono de ropa.

e En un contrato laboral, el empleador debe cumplir estos requisitos:
pago de la seguridad social (pensidn), salud (EPS), riesgos laborales
(ARL), caja de compensacién (solo en algunos casos), pago de ce-
santias e intereses a las cesantias, y prima de servicios por cada 6
meses trabajados.

4Cédigo Sustantivo del Trabajo, articulos 104, 105, 108.
SLEY 2101 de 2021.



 Es comdn que los empleadores indiquen que el trabajo debe desarro-
llarse de manera presencial, es decir, en las instalaciones de la em-
presa o el sitio que el empleador disponga para ello. Las demés mo-
dalidades que se describen a continuacién se apoyan en las tecnolo-
gias de la informacién y las comunicaciones (TICs) para modificar el
nivel de presencialidad.

B) Teletrabajo (Ley 1221 de 2008 y Decreto 1072 de
2015):

* El teletrabajo es una forma de organizacién laboral en la que el con-
tacto entre el empleador y el trabajador se da con apoyo de las TICs,
y no se requiere de la presencia del trabajador en un sitio especifico
para realizar su trabajo, al menos dos dias a la semana®. No tiene
una duracién especifica establecida en la ley, por lo que se manten-
dré hasta que el trabajador y el empleador no convengan algo distin-
to. A los teletrabajadores se les debe pagar igual que a los trabaja-
dores presenciales. El teletrabajo puede pactarse de tres formas:

° Auténomo: El trabajador siempre trabaja afuera de la empresa o
del lugar en donde se encuentra el empleador, y en cambio, reali-
za sus actividades desde su domicilio o el lugar que el trabajador
libremente elija para ello. Solo en algunas ocasiones este trabaja-
dor acude al sitio de trabajo de su empleador.

Mévil: Este trabajador no tiene un lugar de trabajo establecido, y
su principal herramienta de trabajo son las TICs empleables en
dispositivos méviles.

Suplementario: El teletrabajador suplementario es el que trabaja
dos o tres dias desde su casa, y acude presencialmente al sitio de
trabajo el resto de los dias.

Lley 1221 de 2008, articulo 2.



No se considera como teletrabajador a la persona que ocasionalmente
realice su trabajo en su casa. El teletrabajo debe pactarse por escrito y
con consentimiento de ambas partes por medio de anexo u otrosi al
contrato de trabajo. La adopcién del teletrabajo es voluntaria, de modo
que, si un trabajador la adopté y luego desea retomar el trabajo pre-
sencial, puede solicitar este cambio en cualquier momento”.

La aprobacién de esta solicitud dependerd de la disponibilidad de un
puesto de trabajo en las instalaciones del empleador®. Si una persona
inicié su contrato como teletrabajador, no tendrd este derecho’. Los tra-
bajadores siempre deben ser personas que viven en Colombia y que
desarrollan sus labores en el pais'™.

El teletrabajo debe constar por escrito, y, ademds de los elementos del
articulo 39 del Cédigo Sustantivo de Trabajo, este debe incluir™:

Condiciones de tiempo y espacio de prestacién del servicio, con-
siderando los medios tecnoldgicos y el ambiente de ejecucidn,
descripcién de los equipos y programas informdticos, y restriccio-
nes y responsabilidades derivadas del incumplimiento de estas
condiciones.

Modalidad de teletrabajo seleccionada.

Duracién de la jornada laboral y distribucién de las horas a tra-
bajar durante la semana.

Las medidas de seguridad informdtica que el trabajador debe co-
nocer y cumplir.

Descripcién de los requisitos minimos del puesto de trabajo en
relacién con sus caracteristicas ergondmicas y tecnoldgicas.
Responsabilidad del trabajador por la custodia de equipos de
trabajo y proceso de restitucion al terminar con la modalidad de
trabajo.

7Ley 1221 de 2008, articulo 6, numerales 4 y 10.
8 Decreto 1227 de 2022

? Decreto 1072 de 2015, articulo 2.2.1.5.16.

10 Ley 1221 de 2008, articulo 6, numeral 11.

" Decreto 1072 de 2015, articulo 2.2.1.5.3.



En caso de teletrabajo, se debe contar con una politica de teletrabajo si
no se ha incluido un capitulo sobre esta modalidad de trabajo en el
reglamento interno de trabajo.

C) Trabajo en casa (Ley 2088 de 2021):

e Es una habilitacién transitoria para que el trabajador realice sus acti-
vidades laborales fuera del sitio de trabajo con motivo de alguna
situacién excepcional, ocasional o especial™. Estas situaciones
deben entenderse como circunstancias no habituales, superables en
el tiempo, y externas a la naturaleza del trabajo, o propias a la érbita
del empleador o el trabajador®. Esta modalidad puede aplicarse a
cualquier trabajador cuya presencia fisica en el sitio de trabajo no
sea indispensable para la realizacién de sus actividades™. El trabaja-
dor puede solicitar al empleador habilitar esta modalidad de trabajo
por presentarse una situacién excepcional, ocasional o especial. Por
otro lado, el empleador no necesita del consentimiento del trabaja-
dor para implementar esta modalidad, pero debe hacerle saber por
escrito®.

e Eltrabajo en casa puede ser hibrido, y excepcionalmente podrd apli-
cérsele a trabajadores que se encuentren en el extranjero™. Ademds
de verificar las condiciones que motivan el trabajo en casa y de la
posibilidad de prestar personalmente el servicio a distancia, el em-
pleador debe revisar que se cuente con las herramientas necesarias
para realizar el trabajo en casa y que este no disminuya la productivi-

dad del trabajador.

2 Ley 2088 de 2021, articulo 2.

13 Decreto 1074 de 2015, articulo 2.2.1.6.7.3

" Ley 2088 de 2021, articulo 2.

" Decreto 1074 de 2015, articulos 2.2.1.6.7.2 y 2.2.1.6.7.11
16 Decreto 1074 de 2015, articulo 2.2.1.6.7.5, numeral 3.



* El trabajo en casa estd permitido por un tiempo de tres (3) meses. Al
concluir este periodo, el trabajo en casa puede prolongarse por un
mdximo de tres (3) meses mds, pero esto podrd hacerse solamente
una vez. Unicamente cuando se mantengan las causas excepciona-
les, ocasionales o especiales que impiden el trabajo presencial,
podrd continuarse con el trabajo en casa hasta que esas causas des-
aparezcan.

Cuando la causa desaparezca antes de que se cumplan los tres (3)
meses iniciales o adicionales, el empleador podrd ordenar al trabaja-
dor que retorne a su sitio de trabajo sin tener que consultar esta deci-
sién con el trabajador'”. Esta modalidad de trabajo debe habilitarse
mediante un escrito que contenga los siguientes elementos':

Descripcién de la causa que da lugar al trabajo en casa.
Duracién del trabajo en casa y funciones que debe desarrollar el
trabajador.

Medios de comunicacién y canales de denuncia ante violacién de
derechos.

Direccién desde donde el trabajador realizaré sus actividades.
Especificacién sobre los equipos que el empleador daré al traba-
jador y protocolo de devolucién, o pacto expreso sobre uso de
equipos propios.

Medidas de seguridad informética que el trabajador debe cono-
cer y cumplir.

Las partes podrdn voluntaria y facultativamente pactar el valor mensual
de compensacién por el uso de las herramientas propiedad del trabaja-

dor'.

7 Lley 2088 de 2021, articulo 7.
18 Decreto 1074 de 2015, articulo 2.2.1.6.7.6.
1” Decreto 649 de 2022



D) Trabajo remoto (Ley 2121 de 2021):

e Eltrabajadory el empleador pueden pactar por escrito que las acti-
vidades laborales se realicen completamente de manera remota , y
con apoyo de las TICs o cualquier otra herramienta que permita su
ejecucién. En esta modalidad, nunca hay contacto fisico entre el tra-
bajadory el empleador durante el tiempo que dure la relacién labo-
ral, ni siquiera antes de que se contrate al trabajador o luego de la
terminacién del contrato®®. El contrato de trabajo remoto deberd
firmarse de manera digital, salvo que por salud ocupacional se
requiera la presencialidad, y siempre serd por escrito?. Ademés de
los elementos del articulo 39 del Cédigo Sustantivo del Trabajo, los
contratos de trabajo remoto deben contener cldusulas sobre?:

Condiciones de tiempo y espacio de prestacién del servicio, con-
siderando los medios tecnoldgicos y el ambiente de ejecucién.
Funciones del trabajador remoto, y dias y horarios de realizacién
de sus actividades.

Responsabilidad del trabajador por custodia de los elementos de
trabajo y procedimientos de entrega.

Medidas de seguridad informdtica que el trabajador remoto
debe conocer y cumplir.

Relacién de herramientas entregadas al trabajador y valor del
auxilio econémico reconocido para el pago de energia e inter-
net.

Circunstancias excepcionales en las que puede solicitarse al tra-
bajador que se presente en las instalaciones del empleador.

Los trabajadores que hayan iniciado su contrato con modalidad pre-
sencial, podrdn acordar con el empleador que éste migre a trabajo
remoto, pero deben conservar las condiciones que pactaron original-
mente?. El lugar de trabajo serd el que el empleador y el trabajador

20 Ley 2121 de 2021, articulo 10; Decreto 1071 de 2015, articulo 2.2.1.6.6.3, numerales 3 y 6.
2l Ley 2121 de 2021, articulos 9 y 21.

22 ley 2121 de 2021, articulo. 4, literal ¢ y articulo 9.

2 Ley 2121 de 2021, articulo 16.



acuerden, pero en todo caso deberdn contar con el visto bueno de la
Administradora de Riesgos Laborales (ARL) para garantizar las condi-
ciones minimas de seguridad y salud en el trabajo, y siempre deberd
tener conexién y acceso a internet, y cumplir con los requisitos minimos
exigidos por el empleador en relacién con la calidad y la cantidad de
trabajo®.

Excepcionalmente, podré citarse al trabajador remoto al lugar de traba-
jo del empleador para:

Verificar estdndares y requisitos de las herramientas de trabajo.
Instalar manualmente algdn software, programa, aplicacién o pla-
taforma en las herramientas de trabajo.

Responder a citaciones por incumplimientos reiterados, o para
realizar procesos sancionatorios o disciplinarios.

El trabajo seguiré siendo remoto, aunque se dé alguna de estas situacio-
nes”. También es importante notar que, si el trabajador no recibe la
informacidén necesaria para realizar sus labores, no se le suministran las
herramientas tecnoldgicas adecuadas, o se presentan fallas recurrentes
reportadas por el trabajador, el empleador estd obligado a reconocer
el pago del salario en condiciones normales.

El empleador se encuentra obligado a poner a disposicién del trabaja-
dor las herramientras o tecnologias necesarias para la prestacién de sus
servicios. También, el empleador debe asumir el mantenimiento de estos
equipos?.

24 Ley 2121 de 2021, articulo. 4, literal c y articulo 9.
2% Ley 2121 de 2021, articulo 16.
% Ley 2121 de 2021.



Seleccion de modalidad de trabajo
flexible segun la necesidad

A continuacidn, se presentan una serie de preguntas para guiarle en la
adopcién de alguna modalidad de trabajo flexible, de acuerdo con las
necesidades del negocio y las necesidades del trabajador en términos
de interaccién presencial.

[ Trabajo { Trabajo
~ presencial I

Si si casa

‘ (temporal)

Decidir Evaluar Evaluar nivel
importancia de X i X condiciones Ner - —=| de interaccion
presencialidad del trabajador mediante TICs

|

Sel ;Requiere LAlguna iToda

de presencialidad? situacion interaccion
modalidad excepcional entre
de impide empleador
trabajo el y
trabajo trabajador
presencial? puede
darse
mediante
TICs?

Debe considerarse cudndo la presencialidad mejora la calidad del tra-
bajo y cudndo la virtualidad favorece el rendimiento laboral para eva-
luar estas opciones. De todos modos, el trabajo en casa siempre serd
una opcidn para un trabajador comin o para un teletrabajador, cuando
haya alguna situacién transitoria que impida el trabajo presencial.
Ademds, ofrecer modalidades de trabajo hibrido o virtual puede ser un
incentivo para sus trabajadores y para retener el talento humano en su
empresa.

Primero, las actividades a cargo del trabajador siempre dardn la pauta
para saber cudl es el nivel de presencialidad requerido. Por lo general,
cuando el producto que se ofrece es un bien o servicio que necesita de
espacios y elementos especificos para su entrega o ejecucién, el trabajo
debe ser presencial. Los trabajos de manufactura, produccién de alimen-
tos, mantenimiento o manejo de maquinaria, requieren que el trabajador
esté presencialmente. La presencialidad también puede ser necesaria

Trabajo
remoto

Teletrabajo



cuando la empresa o el emprendedor solo cuenta con canales fisicos de
atencién al cliente, incluyendo las entregas a domicilio.

Ahora bien, si el trabajador también realiza otras actividades, como la
presentacién de informes o la atencién al cliente mediante canales vir-
tuales, podria elegirse entre el teletrabajo y el trabajo completamente
presencial. Esta elecciéon dependerd de la frecuencia con la que sea
indispensable la presencia del trabajador. En este caso, podrian pactar-
se fechas de entrega para que el trabajador presente su trabajo termina-
do, ya sea de manera presencial o mediante el envio de un archivo digi-
tal. Asi, trabajador y empleador podrén acordar cémo serd el manejo
del tiempo en casa y qué nivel de productividad se necesita. La ley de-
termina diferentes tipos de jornadas que pueden pactarse segin las ne-
cesidades del empleador y del trabajador.

Normalmente, las actividades que se pueden desarrollar en casa son
todas las que se elaboran principalmente mediante TICs, pero también
puede aplicarse a la produccién de bienes que no requieren supervi-
sidn, o del visto bueno del empleador para despachar el producto. En
este caso, se debe considerar si el trabajador necesita de herramientas
especiales para hacer su trabajo. Por lo general, el empleador serd
quien esté a cargo de adquirir estas herramientas y ponerlas en la
vivienda del trabajador.

Se aclara que los dispositivos electrénicos con acceso a internet son el
principal medio de comunicacién entre el empleador y los trabajadores
que operan bajo alguna de estas modalidades, pero las TIC no necesa-
riamente son la Unica herramienta de trabajo. Fuera de las instalaciones
del empleador pueden desarrollarse trabajos asociados con prepara-
cién de alimentos, fabricacién de objetos, o prestacién de servicios do-
miciliarios. A continuacién, se verdn cudles son los costos monetarios y
no monetarios de habilitar las condiciones para que un trabajador des-
empefie sus actividades fuera de las instalaciones del empleador segin
la modalidad de trabajo.



Costos asociados a las obligaciones de
los empleadores seqin la modalidad
de trabajo

En la tabla anexa se encuentra la comparacién detallada de las normas
que regulan los principales costos asociados a los contratos laborales.
Se presentan las siguientes conclusiones:

e Se mantienen todos los costos asociados a salario, seguridad social y
parafiscales.

e No se reconoce auxilio de transporte, porque el trabajo no demanda
desplazamientos. Solamente en el caso de quienes hacen trabajo en
casa y tienen un salario inferior a dos (2) salarios minimos legales
mensuales vigentes reciben como auxilio de conectividad digital el
valor que el Gobierno Nacional fije para el auxilio de transporte. En
cualquier caso, si el empleador ordena algin traslado, debe cubrirlo.

e El empleador sigue siendo el principal responsable de suministrar las
herramientas de trabajo, y el trabajador sigue estando obligado a
custodiar estos elementos y devolverlos en buen estado. En las tres
modalidades de trabajo se puede acordar que el trabajador utilice
sus propios equipos y herramientas de trabajo. En ese caso, se le debe
reconocer una compensacién econémica al trabajador. El valor de
esa compensacién se puede determinar libremente entre ambos.

e Solamente en el trabajo remoto se obliga al empleador a cubrir los
costos de internet, telefonia y energia del trabajador. El auxilio que se
otorgue para cubrir estos servicios publicos puede serigual o superior
al valor que el Gobierno Nacional defina para el auxilio de transpor-
te. Este auxilio no estd ligado al monto del salario del trabajador. En
el teletrabajo se puede acordar que el trabajador se encargue de
cubrir todos sus servicios pUblicos, o puede pactarse libremente un



auxilio para el pago de internet, telefonia fija y mévil y energia. Nada
se dice sobre estos auxilios en el trabajo en casa, pero pueden pac-
tarse libremente?.

e El empleador mantiene sus obligaciones relacionadas con seguridad
y salud en el trabajo?®. Por eso, sigue obligado a acondicionar luga-
res y equipos de trabajo para garantizar la seguridad y la salud de
los trabajadores®. En este caso, si el trabajador que estard en casa o
en ofro lugar no cuenta con elementos necesarios para preservar su
salud y reducir el impacto de los riesgos asociados a su trabajo, el
empleador deberd suministrarle lo que requiera. Con frecuencia,
estos trabajadores necesitan de sillas, apoya pies, gafas con filtro de
luz azul, entre otros. Estos elementos seguirdn siendo de propiedad
del empleador, de modo que los trabajadores que los reciban deben
cuidarlos y devolverlos en buen estado.

Las modalidades de trabajo hibridas o virtuales son Utiles para los em-
presarios y emprendedores que no necesitan tener a todos sus trabaja-
dores a diario en el sitio de trabajo. El principal ahorro en gastos opera-
cionales se da gracias a que no se debe asumir el costo de un arrenda-
miento o impuesto predial, personal de servicios generales y de mante-
nimiento, utensilios de papeleria y cafeteria, ni de creacién de espacios
de recreacién y descanso.

De todos modos, es necesario invertir en equipos y herramientas de tra-
bajo, y elementos de seguridad y salud ocupacional. Estos implementos
son activos para el emprendedor o empresario porque son de su propie-
dad, y esto le permite asignarlos a cualquier trabajador segin la dispo-
nibilidad y la necesidad. Ademds, siempre serd posible pactar con los
trabajadores que estos utilicen sus propios medios para trabajar. En ese
caso, el reconocimiento de una compensacién para estos trabajadores

7 Cédigo Sustantivo del Trabajo, articulo 128.

28 Decreto 1072 de 2015, articulo 2.2.1.5.8, numeral 13; articulo 2.2.1.6.7.7, numeral 4; articulo
2.2.1.6.6.4, numeral 3.

?? Cédigo Sustantivo del Trabajo, articulo 348.



podria ser una opcién més viable para los empresarios y trabajadores
que aun no tienen los recursos para hacer una inversién significativa en
equipo.

Si el modelo de negocio implica la existencia de un centro de opera-
ciones y de trabajo presencial, entonces estas modalidades permitirian
reducir el personal que debe estar presente en el dia a dia. En este
escenario, debe analizarse qué tan seguido o necesario seria que los
trabajadores que emplean medios virtuales se presenten en las instala-
ciones del empleador.

En el contrato laboral tradicional, el auxilio de transporte solo se le
reconoce a los trabajadores que reciben menos de dos (2) salarios
minimos legales mensuales. En cambio, en las modalidades de trabajo
que se apoyan en las TICs, el empleador debe cubrir los gastos de
transporte cada vez que ordene el desplazamiento de estos trabajado-
res. El nmero de salarios que reciba el trabajador no exime al emplea-
dor de este deber. Entonces, si los requerimientos de desplazamiento
son frecuentes, podria haber sobrecostos si ya se estd reconociendo un
auxilio de conectividad, internet, telefonia y/o energia. Recuerde que
este auxilio comparte la misma finalidad que el auxilio de transporte, y
es facilitarle al trabajador los medios para cumplir con sus labores.



IV La desconexion laboral y las
3 modalidades de trabajo

La ley de desconexién laboral (Ley 2191 de 2022) busca proteger el
bienestar de los trabajadores mediante la divisién tajante entre el
tiempo de trabajo y el tiempo de descanso. El derecho al descanso es
un derecho fundamental de todo trabajador, segin el articulo 53 de la
Constitucién de 1991. Este derecho es irrenunciable y puede ser prote-
gido mediante tutela. El propdsito de proteger el descanso es lograr
que el trabajador pueda recuperarse del desgaste que genera la pres-
tacién de sus servicios, que mejore su calidad de vida, y que pueda
avanzar en su proyecto vital. Este derecho se manifiesta en la fijacién
de una jornada mdxima de trabajo, el descanso semanal, y el recono-
cimiento de vacaciones anuales. Estos tiempos de descanso siempre
serdn remunerados, e impondrdn al empleador el deber de abstenerse
de contactar al trabajador durante este tiempo e inmiscuirse en su vida
privada y familiar®.

Con esta medida no solo se busca el beneficio del trabajador, sino
también que el tiempo de trabajo esté enfocado en las actividades co-
rrespondientes y que, con ello, se logre una mayor productividad. Para
lograr este fin, la regulacién de cada modalidad de trabajo prevé unas
reglas sobre cémo pueden flexibilizarse los horarios de trabajo para
lograr un equilibrio entre los intereses del trabajador y los del emplea-
dor. Sin embargo, el articulo 6° de la ley 2191 de 2022 excluye a cier-
tos trabajadores del reconocimiento del derecho a la desconexién
laboral. Entre estos se encuentran:

° los trabajadores que desempefian cargos de direccién, de con-
fianza y de manejo.
Quienes por la naturaleza de sus funciones deben tener una dis-
ponibilidad permanente, como los organismos de socorro y la
fuerza publica.

[e]

%9 Corte Constitucional, sentencia C-103 de 2021. M. P.: Alejandro Linares Cantillo.



[e]

Cualquier trabajador cuando hay alguna situacién imprevisible e
irresistible que requiere de su colaboracién para garantizar la
continuidad del servicio, o solucionar situaciones dificiles o de
urgencia. Debe verificarse que no exista ninguna otra alternativa
para lograr estos fines.

Se aclara que los trabajadores con cargos de direccién, confianza y
manejo son trabajadores con experiencia, conocimientos y capacida-
des esenciales para preservar y cumplir los fines y necesidades de la
empresa. Los trabajadores de direccidn, de confianza o de manejo tam-
bién tienen derecho al descanso, pero por su importancia para la em-
presa u organizacién deben tener mayor disponibilidad laboral. Segin
la Corte Constitucional, esa mayor disponibilidad debe ser previamente
definida por la ley y obedecer a circunstancias excepcionales y objeti-
vas®'. Por estas razones, la identificacién de este tipo de trabajadores y
de las circunstancias que ameriten su disponibilidad deberdn evaluarse
en cada caso.

Se resalta que los teletrabajadores, trabajadores en casa y trabajadores
remotos tienen derecho a que se les reconozca el trabajo suplementario,
y los recargos festivos y dominicales. Otro punto importante es que la
vulneracién del derecho a la desconexién laboral se considera como
una situacién de acoso laboral. Cabe resaltar que, para que una con-
ducta se considere como acoso, esta debe ser repetitiva, y debe estar
dirigida a infundir miedo, intimidacién, terror y angustia, a causar perjui-
cio laboral, generar desmotivacién en el trabajo, o inducir la renuncia®.
Por eso, no toda orden que haga un empleador fuera de la jornada
laboral vulnerard el derecho a la desconexién. Entonces, ambas medi-
das funcionan como un desincentivo para los empleadores que tienden
a sobrecargar a sus trabajadores, pues el empleador no querrd pagar
horas extra o recargos, ni que lo responsabilicen por acoso laboral.

En este sentido, algunos ejemplos de acoso laboral por irrumpir en el
descanso del trabajador son los siguientes:

31 Corte Constitucional, Sentencia C-372 de 1998. M.P.: Fabio Morén Diaz.
2 Lley 1010 de 2006, articulo 2.



e El empleador acostumbra a asignar trabajo los viernes para entregar
el lunes a primera hora, a pesar de que se acordé que el trabajador
descansaria sdbados y domingos.

* El empleador cambia de manera sorpresiva vy sin justificacién el dia
de descanso del trabajador.

e El empleador interrumpe las vacaciones del trabajador y se las
acorta o se las niega en més de una ocasidn.

* El empleador suele llamar al trabajador fuera de su jornada laboral
para asignarle mds tareas o hacerle preguntas sobre el trabajo.

* En repetidas ocasiones, el empleador asigna trabajo fuera de la jor-
nada laboral solamente a un trabajador, pese a que hay otros traba-
jadores con menos carga laboral o con las mismas capacidades y
competencias para cumplir con esas labores.

Hay otras conductas que también podrian considerarse como acoso en
este caso. El articulo 7, literal j de la ley 1010 de 2006 se refiere a estas
situaciones de manera general al decir que hay acoso cuando: (i) se
exige laborar en horarios excesivos y superiores a la jornada pactada;
(ii) se cambia el turno de manera sorpresiva; (iii) se exige de manera
permanente el trabajo en el dia de descanso y dias festivos sin justifica-
cién objetiva; (iv) o se exige mds trabajo de manera discriminatoria.
Como se menciond, estas circunstancias deben ser reiteradas e intencio-
nadas para que se configure el acoso laboral.

Una de las medidas que le concede la ley al empleador para mantener
la productividad de sus empleados, se encuentra en la regulacién del
teletrabajo y el trabajo remoto. Alli se permite que el empleador y el tra-
bajador acuerden esquemas de seguimiento para la realizacién de
tareas, y que establezcan minimos de calidad y cantidad de trabaijo, sin
exceder la jornada méxima semanal. En esta misma linea, en ambas
modalidades de trabajo no hay lugar al reconocimiento de recargos
nocturnos. Esta estrategia parece encaminarse a que el trabajador
pueda trasladar sus horas de trabajo ordinarias a la noche si esto le per-
mite cumplir con sus compromisos laborales y atender sus situaciones
personales. Permitir la flexibilizacién de los horarios por mutuo acuerdo



deberia ser un incentivo afirmativo para el trabajador, ya que puede
organizarse segUin sus necesidades. No obstante, fuera de las instala-
ciones del empleador, el trabajador no se encuentra bajo mayor vigi-
lancia, de modo que el cumplimiento de sus compromisos, y la divisién
de sus tareas, dependerd primordialmente de su voluntad.

Una recomendacién 0til para que emprendedores y empresarios
puedan mantener el control sobre su negocio y la productividad de sus
empleados, debe haber comunicacién frecuente sobre los avances y el
estado de cada labor. El empresario o emprendedor puede utilizar pla-
taformas digitales gratuitas o pagas para asignar tareas, ver tiempos de
conexién y establecer prioridades. Asi, los trabajadores sabrén el nivel
de urgencia o importancia de sus tareas, y podrén informar lo més
pronto posible cualquier percance que implique la intervencion del em-
pleador.



Costos asociados a la modalidad de trabajo

Criterio HEDE Teletrabajo Trabajo en casa Trabajo remoto
Salario es todo lo que el trabajador recibe a cambio Igual al del trabajador con las mismas labores y rendimiento que
de la prestacién personal de su servicio. El valor del presta sus servicios en el local del empleador, o segin la naturaleza
salario puede pactarse libremente, pero siempre debe del trabajo y el valor reconocido a nivel local. No se puede desmejo-

A= ser igual o superior al salario minimo legal mensual rar el salario por elegir una de estas modalidades.
E vigente.
™
< de 2008
Ley 1221 de , art.
2015, art. 2.2.1.5.4. can- 1 I At
Todos los trabajadores deben estar afiliados al sistema Igualdad entre trabajadores vinculados mediante cualquier modali-
general de pensiones, y la dfiliacién implica la obliga- dad de trabajo. Deben estar ofiliados y aportar al Sistema de Seguri-
cién de realizar los aportes a pensiones por el 16% del dad Social Integral. Todos hacen parte de la némina.

ingreso base de cotizacién (afio 2023). También deben
estar afiliados al sistema general de seguridad social en
salud mediante el régimen contributivo. La cotizacién a
salud corresponde al 12.5% del ingreso base de cotiza-
cién. El 4% de ambas cotizaciones se descuenta del
salario del trabajador. A los trabajadores también debe
afilidrseles al sistema general de riesgos profesionales, y
se cotizaré dependiendo de la actividad econédmica que
estos realicen. La base de cotizacién es el salario men-
sual. El empleador debe destinar el 9% de su némina de
salarios al pago de parafiscales, distribuidos asi: 4%
para cajas de compenscién, 3% para el ICBFy 2% para

el SENA.

Ley 100 de 1993, art. 13, literales a y d, art. 15.1, art.
18, art. 157, lit. a, num. 1. Decreto-ley 1594 de 1992,
art. 4, lit. d; art. 13, lit. @, num. 1; arts. 15, 17, 18. Ley 21
de 1982, art. 12, nums. 1, 2. Ley 89 de 1988, art. 1.

Ley 1221 2 t.
66.2 lit. c. dDZcrgt(c3>8],OO7r2 ley 2088 de ley 2121 de 2021,

de 2015, art. 2.21.57 | 2021, art. 11, art. 4, lit. b, art. 19.

Seguridad social y parafiscales




Criterio

Auxilio de transporte

Costos asociados a la modalidad de trabajo

Trabajo

los empleadores deben
hacerse cargo del transporte
de todos los empleados
cuyo salario sea inferior a 2
salarios  minimos  legales
mensuales vigentes. Para
2023, el auxilio de transpor-
te es de $140.606 COP. El
auxilio de transporte no
constituye salario.

Teletrabajo

No hay auxilio de transporte si las
actividades del trabajador no
requieren su desplazamiento, pero
el empleador debe cubrir todos los
traslados que ordene.

Trabajo en casa

Para quienes reciban un salario
igual o inferior a dos salarios
minimos legales mensuales
vigentes, el valor normalmente
destinado como auxilio de
transporte se les entregaré
como auxilio de conectividad
digital. NO es posible acumu-
lar el auxilio de transporte y el
auxilio de conectividad digital.

Trabajo remoto

No hay auxilio de transporte si
las actividades del trabajador
no requieren su desplazamiento.
El empleador debe cubrir todos
los traslados que ordene.

Ley 15 de 1959, arts. 2, 3.
CST, art. 128. Decreto 2614
de 2022, art. 1.

ley 1221 de 2008, art. 6.7.
Decreto 1072 de 2015, art.
2.2.1.5.10.

Ley 2088 de 2021, art. 10.

Ley 2121 de 2021, art. 10.

Herramientas de trabajo

El empleador estd obligado
poner a disposicién de los
trabajadores los instrumen-
tos adecuados y las materias
primas necesarias para la
realizacién de las labores.
los  trabajadores  estdn
obligados a restituir en buen
estado estas herramientas.
Como no ingresan a su patri-
monio, estos elementos no
constituyen salario.También
estd obligado a suministrar y
acondicionar locales y equi-
pos de trabajo que garanti-
cen la seguridad y salud de
los trabajadores.

El empleador debe suministrar equi-
pos y herrmientas de trabajo ade-
cuados, y cubrir el mantenimiento
de los equipos de los trabajadores,
conexiones, programas y valor de
la energia encesario para desem-
pefar sus labores. El trabajador
estd obligado a restituir los equipos
y herramientas de trabajo en buen
estado. Se puede pactar que el
trabajador  utilice sus  propios
medios y este mismo serd quien se
encargue de su mantenimiento y
disponibilidad. En este caso,
también se puede pactar libremente
el valor de la compensacién para el
trabajador por el uso de herramien-
tas propias.

El empleador es el primer
responsable de suministrar las
herramientas 'y equipos de
trabajo. Al finalizar con la
modalidad de trabajo, o el
contrato, deben retornorse los
equipos en buen estado. Tam-
bién se puede acordar que el
trabajador utilice sus propios
medios para realizar sus activi-
dades. En este caso, también
se puede pactar libremente el
valor de la compensacién para
el trabajador por el uso de
herramientas propias.

El empleador debe asumir el
costo de implementar tecnolo-
gias que habiliten la firma elec-
trénica. También debe suminis-
trar equipos de trabajo segurosy
elementos de proteccién perso-
nal, y cubrir los costos de mante-
nimiento de equipos, herramien-
tas programas para la ejecucién
del trabajo. El trabajador estd
obligado a restituir los equipos y
herramientas de trabajo en buen
estado. Si el trabajador utiliza
sus propios equipos y herramien-
tas, el valor reconocido como
conpensacién  al  trabajador
podré pactarse libremente.

CST, arts 57.1, 58.3, 128, 348.

ley 1221 de 2008, art. 6.7.
Decreto 1072 de 2015, art.
2.2.1.5.8, nims. 1.5; 2.7 art.
2.21.519.; art. 2.2.1.5.21.

ley 2088 de 2021, art. 8.
Decreto 1072 de 2015, art.
2.21.6.7.6; art. 2.2.1.6.7.10.

Ley 2121 de 2021, art. 7, pard-
grafo 2, art. 10. Decreto 1072
de 2015, art. 2.2.1.6.6.4, num.
5 art. 221.6.6.5, art
2.2.1.6.6.10.




Costos asociados a la modalidad de trabajo

Criterio Trabajo Teletrabajo Trabajo en casa Trabajo remoto
Se puede pactar un auxilio habi- El trabajador puede asumir la No estd regulado. El empleador debe asumir los
tual u ocasional no constitutivo totalidad de los costos de los costos de internet, telefonia y
3 de salario que cubra parte o la servicios publicos, o puede energia del trabajador, El valor
— totalidad de los gastos por servi- pactar con el empleador el del auxilio mensual puede con-
o) cios publicos. Esta auxilio no se valor del auxilio mensual cretarse de mutuo acuerdo, pero
"g_ recibe a cambio de la prestacién para compensar los costos no podré ser inferior al valor del
" del servicio, ni se dirige a enri- de internet, telefonia fija y auxilio de transporte definido por
=] quecer al trabajador o para su mévil y energia. el Gobierno Nacional.
K= disfrute, sino que tiene el fin de
> permitile  desempefiar  sus
g funciones adecuadamente. Esta

auxilio no constituye salario, de
modo que no es base para el
céculo de la cotizacién a la
seguridad social.

ley 2121 de 2021, art. 10.
Decreto 1072 de 2015, art.
2.2.1.6.6.9.

Decreto 1072 de 2015, Ley 2088 de 2021,
CST, art. 128. art. 2.2.1.5.20. art. 10.




Criterio

Vé

inaria maxima

Jornada ord

Jornada laboral y derecho a la desconexion

Trabajo

La jornada méxima es la que conven-
gan las partes. Si no la pactan, serd la
de origen legal: 47 horas semanales
para 2023 (42 para 2026), distribui-
das etre 5 o 6 dias a la semangq, y
trabajando entre 4 y 9 horas por dia.
Las jornadas deben distribuirse en al
menos dos partes con un descanso
intermedio que satisfaga las necesida-
des de los trabajadores. Ese descanso
no hace parte de la jornada. Debe
haber un dia (24 horas) de descanso
obligatorio. Para las empresas que
necesitan trabajar de manera ininte-
rrumpida, el empleador y los trabaja-
dores pueden pactar turnos sucesivos.
Estos durardn mdximo 6 horas al dig, e
implicardn un descanso de minimo 6
horas antes de realizar un nuevo turno.
Los trabajadores con esta jornada solo
podrén trabajar hasta 36 horas a la
semana. La jornada mdxima no le
aplica a trabajadores con cargos de
direccién, de confianza o de manejo,
servicios domésticos, Los que ejerciten
labores discontinuas o intermitentes y
los de simple vigilancia, cuando residan
en el lugar o sitio de trabajo, choferes
que trabajen en empresas de transporte
de cualquier clase.

Teletrabajo

El empleador y el

trabajador  pueden
acordar  esquemas
flexibles de segui-

miento de funciones,
tiempos de entrega de
trabajos y de ejecu-
cién de labores. Estos
acuerdos siempre
deben cumplir con la
jornada semanal.
Cuando NO  sea
posible hacer este
seguimiento, NO se
aplicardn los limites
legales de jornada de
trabajo.

Trabajo en casa

los  trabajadores
mantienen sus dere-
chos a jornada
laboral mdéxima.
Solamente los
trabajadores de
direccién, de con-
fianza o de manejo
NO estdn sujetos al
limite de jornada
laboral ni tienen
derecho al recono-
cimiento de horas
extra conforme al

CST.

Trabajo remoto

El empleador y el trabajador
remoto deben acordar el
momento de prestacién del
servicio, y deben fijar los mini-
mos de calidad y cantidad de
trabajo, sin exceder la jornada
maxima legal. No se requiere
de cumplimiento estricto de
horario. Si el trabajador acredi-
ta tener a su cargo el cuidado
de personas menores de cator-
ce (14) afos, personas con
discapacidad o adultas mayo-
res en primer grado de consan-
guinidad que convivan con el
trabajador remoto 'y que
requieran asistencia especifica,
podré acordar horarios compa-
tibles con sus tareas de cuidado
e incluso interrumpir su jornada
laboral. En este caso, se necesi-
ta la autorizacién previa del
empleador, y que el horario no
afecte significativamente  las
actividades  ordinarias  del
empleador. La jornada méxima
no aplica para trabajadores
con cargo de direccién, con-
fianza o manejo.

CST, arts. 158, 161, 162.1, 167.

Ley 1228 de 2008, art.
6.1. Decreto 1072 de
2015, art. 2.2.1.5.17

ley 2088 de 2021,
arts. 6y 11.

Ley 2121 de 2021, art. 4, lit. d; art.
9; art. 24; art. 25. Decreto 1072
de 2015, art. 2.2.1.6.6.7 art.
2.2.1.6.6.11




Criterio

Recargos

Jornada laboral y derecho a la desconexion

Trabajo

El trabajo suplementario es el que excede la
joranda ordinaria (sea la pactada o la legal).
Para quienes aplica la jornada méxima, el
trabajo suplementario requiere de autoriza-
cién del Ministerio de Trabajo y no puede
exceder las 2 horas diarias, ni las 12 horas
semanales. Por situaciones imprevistas, ame-
naza u ocurrencia de acciedente, o emergen-
ciq, se puede exceder la jornada ordinaria sin
autorizacién del Ministerio de Trabajo. El
trabajo extra diurno se remunera con un
recargo del veinticinco por ciento (25%) sobre
el valor del trabajo ordinario diurno. El traba-
jo nocturno es el que se realiza entre las 9:00
pmy las 6:00 am. El trabajo extra nocturno se
remunera con un recargo del setenta y cinco
por ciento (75%) sobre el valor del trabajo
ordinario diurno. Cuando hay trabajos por
turnos que implican rotar el horario, se puede
pactar que el salario por horario diurno y noc-
turno sean iguales. En ese caso, el valor debe
compensar los recargos legales, de modo que
es superior al asociado a ese tipo de trabajo
en horario diurno. El trabajo en el dia de
descanso y festivos se remunerard con un
recargo del setenta y cinco por ciento (75%)
sobre el salario ordinario en proporcién a las
horas laboradas.

Teletrabajo

NO aplican los recar-
gos por trabajo suple-
mentario ni trabajo noc-
turno cuando NO se
puede hacer seguimien-
to del tiempo laborado.
Cuando se verifique
que el trabajador
excede la jornada ordi-
naria méxima por érden
del empleador, se haré
el pago de horas extras,
dominicales y festivos
como a cualquier otro
empleado.

Trabajo en casa

los trabajadores
mantienen sus
derechos a horas
extras, trabajo noc-
turno, dominicales
y festivos, descan-
sos dentro de la
jornada laboral.

Trabajo remoto

Hay lugar a reconocer al
trabajador el pago de
horas extra, y recargos
dominicales y festivos,
siguiendo los articulos
134, 159 y 179 del CST.
Nda se dice sobre el
recargo nocturno.

CST, arts. 159, 160, 162.2, 163, 167,
170, 172.

Ley 1228 de 2008, art.
6, pardgrafo.Decreto
1072 de 2015, art.
2.2.1.5.10

ley 2088 de 2021,
art. 10.

ley 2121 de 2021,
art. 15.




Criterio

L4

Desconexion laboral

Jornada laboral y derecho a la desconexion

HEDEID)

Derecho que tienen todos los trabajadores a no
tener contacto, por cualquier medio o herra-
mienta (tecnolégica o no), para cuestiones
relacionadas con su dmbito o actividad labo-
ral, en horarios por fuera de la jornada ordina-
ria o jornada mdaxima legal de trabajo, o con-
venida, ni en sus vacaciones o descansos. Todo
empleadordebe contar con una politica de
desconexién laboral interna. El empleador
debe evitar emitir érdenes al trabajador fuera
de su jornada laboral, y debe garantizar que el
trabajador pueda disfrutar plenamente de su
descanso, licencias, permisos, vacaciones y de
su vida personal o familiar.

Teletrabajo

La asignacién de tareas
debe permitir que el
teletrabajador  tenga
tiempo para descansar.
la flexibilidad en el
horario de trabajo no
puede afectar el dere-
cho a la desconexién
laboral.

Trabajo en casa

El trabajador tiene
derecho a disfrutar
de su tiempo de
descanso, permi-
sOs,  vacaciones,
feriados, y licen-
cias. El empleador
debe evitar emitir
érdenes al trabaja-
dor fuera de su
jornada laboral.

Trabajo remoto

La flexibilidad en el hora-
rio de trabajo no puede
afectar el derecho a la
desconexién laboral. El
control que el empleador
haga sobre las obliga-
ciones del trabajador
debe ser siempre respe-
tuoso de la intimidad del
trabajador 'y de su
tiempo de destinado
para la vida personal y
familiar.

Ley 2191 de 2022, arts 3, 4, 5.

Ley 1228 de 2008, art.
6.5. Decreto 1074 de
2015, art. 2.2.1.5.17.

ley 2088 de 2021,
art. 4, lit. b.

Ley 2121 de 2021, art. 17.
Decreto 1074 de 2015,
art. 2.2.1.6.6.11.

Reglas especiales

Vulnerar el derecho a la desconexién laboral se
considera acoso laboral. El derecho a la desco-
nexién laboral no aplica en tres casos: trabaja-
dores con cargos de direccién, confianza o
manejo; aquellos que por la naturaleza de su
trabajo deban tener una disponibilidad perma-
nente; y cuando se requiere de colaboracién
adicional para garantizar la continvidad del
servicio o resolver situaciones dificiles o de
urgencia, y no haya otra opcién viable.

Llos empleadores que
hagan uso del trabajo
remoto deberdn promo-
ver la vinculacién de
jdvenes, mujeres, traba-
jadores y trabajadoras
que sean pertenecientes
a grupos étnicos y/o
personas con discapaci-

dad.

Ley 2191 de 2022, art. 4, 6.

Ley 2121 de 2021, art. 23.
Decreto 1074 de 2015,
art. 2.2.1.6.6.7.




