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. INTRODUCCION

Es un viernes por la tarde. Mientras tu mamad celebra su cumpleanos ro-
deada de amigas y familiares en el jardin de casa, te encuentras atrapado en un
sinfin de correos electrénicos y tareas pendientes en tu oficina desde casa. La
fiesta continda y las risas resuenan a través de la puerta, pero td estds inmerso
en el trabajo, intentando cumplir con el flujo constante de notificaciones. No
es hasta las 11 de la noche, que la fiesta llega a su fin, que te das cuenta de lo
que has perdido: tiempo irrecuperable con tu familia. El trabajo ha invadido
tu tiempo personal, transformando lo que deberia ser un momento especial en
una extensién interminable de tu jornada laboral.

Este no es un caso aislado de una persona en particular, muchos trabajadores
experimentan esta misma desconexién en su vida diaria. A pesar de las promesas
de flexibilidad que trae la era digital, mediante las nuevas formas de trabajo,
como el teletrabajo o el trabajo hibrido, muchos se ven atrapados en reuniones
virtuales de 9am a 6pm, lo que incrementa la tendencia hacia el estrés y la fatiga.

Aunque la evolucién hacia modelos de trabajo mds flexibles deberia facilitar
una mejor conciliacién entre la vida laboral y personal, en la prictica, muchas
personas enfrentan desafios significativos, especialmente cuando no cuentan
con una autonomia completa en el manejo del tiempo. Consideramos que la
clave para lograr una verdadera flexibilidad radica en permitir a los trabajadores
organizar su jornada laboral sin la constante presién de videollamadas y reu-
niones virtuales. Este enfoque no solo promueve una mayor autonomia, sino
que también fomenta una mayor productividad al ofrecer a los trabajadores el
espacio necesario para concentrarse y gestionar sus responsabilidades de manera
mis eficiente, reduciendo la sobrecarga laboral y mejorando la calidad de vida.

En Per, al igual que en muchas otras regiones, el teletrabajo y la flexibilidad
horaria se han vuelto cada vez mds comunes, especialmente tras la pandemia de
COVID-19. Lo que anteriormente era una opcién para algunos se convirti6 en
una necesidad debido a las circunstancias extraordinarias que fueron propiciadas

por el estado de emergencia. Esto hizo que la tecnologfa de comunicacién y el
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teletrabajo dejaran de ser simplemente alternativas y se impusieran como una

solucién obligatoria.

Durante el 2020, afo en que comenzé la pandemia y el trabajo remoto en
nuestro pais, el Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo (MTPE, 2020)
informé que alrededor de 220,000 personas ya realizaban trabajo remoto en
el Pert. Para el 2023, el MTPE revelé que todavia mds de 200,000 personas
estaban registradas como teletrabajadores en el Pertt (MTPE, 2023). Cabe re-
saltar que si bien, muchas empresas han regresado a la presencialidad, todavia
muchas otras han identificado que las nuevas formas de trabajo, con todos los
retos que estas implican, es una modalidad que merece permanecer como parte
de la funcionalidad corporativa.

Este paso de la modalidad presencial a la remota, aunque necesario, revelé
numerosos desafios, particularmente en términos de salud mental y bienestar.
La necesidad de adaptar la prestacién de servicios a nuevas condiciones ha
puesto en evidencia problemas que afectan el bienestar de los trabajadores y sus
actividades fuera del 4mbito laboral.

Asi, el ano pasado, en octubre de 2023, a propésito del dia de la salud
mental, Ipsos Global realizé una encuesta en 31 paises y afirmé que 7 de cada
10 peruanos se sintié estresado al punto de que tuvo la sensacién de no poder
lidiar con las cosas. Asimismo, se sefialé que el 58% de nuestra poblacién se
sintié tan estresado al punto que no pudo ir a trabajar por un periodo.

Este panorama plantea interrogantes cruciales: ;Cémo encontrar el equili-
brio adecuado entre la vida personal y el trabajo en un entorno tan demandan-
te? ;Cudles son los nuevos riesgos psicosociales que emergen en este contexto
digitalizado? En ese sentido, en este articulo exploraremos estos desafios en
profundidad, analizando nuestra normativa laboral vigente en relacién con los
riesgos psicosociales vinculados a la sobrecarga laboral y el teletrabajo. Ademds,
examinaremos otras jurisdicciones han abordado estos problemas mediante el
derecho comparado y propondremos alternativas y estrategias para mitigar estos
desafios de esta era digital.

Il.  NUEVAS FORMAS DE TRABAJO EN LA ACTUALIDAD

En las siguientes lineas exploraremos cémo surge y se definen las nuevas
formas de trabajo, como el teletrabajo y el trabajo hibrido, especialmente a
] JjO Y ] P
partir de la pandemia.
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1. Teletrabajo

Como conocemos, aunque el teletrabajo experimenté un notable auge a
partir del COVID-19, ya contaba con cierta presencia desde muchos afios antes.
De acuerdo a lo senalado por Uribe Garcia (2016), el teletrabajo surgié en la
década de los setenta, durante la crisis del petréleo, cuando se hizo evidente la
necesidad de reducir los desplazamientos que implicaban el uso de combustibles
derivados del petréleo.

En este panorama, otros autores establecen al teletrabajo como la realizacién
de las responsabilidades laborales desde un lugar diferente al espacio fisico de la
empresa, siendo el hogar el lugar mds comun para llevar a cabo estas actividades.
Esta modalidad permite a los empleados cumplir con sus funciones sin necesidad
de desplazarse diariamente a la oficina (Smith & Jones, 2023).

Por su parte, la OIT define al teletrabajo como el uso de tecnologias de
la informacién y las comunicaciones —como teléfonos inteligentes, tabletas,
computadoras portdtiles y de escritorio— para trabajar fuera de las instalaciones

del empleador (Eurofound & OIT 2019).

En este contexto, y bajo las referencias mencionadas anteriormente, en
nuestro pais se promulgé en el 2022, la Ley N° 31572, conocida como la Ley
del Teletrabajo. Esta norma fue disefiada para regular y formalizar esta modali-
dad laboral, abordando nuevas realidades y necesidades emergentes que pueden
presentar riesgos potenciales para la salud mental de los trabajadores. La ley
impone ciertas obligaciones a los empleadores en relacién con la seguridad y
salud laboral, que incluyen: identificar los peligros, evaluar los riesgos y tomar
las medidas correctivas necesarias para proteger a los teletrabajadores; comunicar
y capacitar a los empleados sobre las normas de seguridad y salud aplicables en
su entorno de trabajo; y garantizar el derecho a la desconexién digital, asegu-
rando que durante este periodo el teletrabajador no esté obligado a responder
a comunicaciones, érdenes o solicitudes, excepto en casos de fuerza mayor o
circunstancias excepcionales.

No obstante, con la promulgacién de la Ley N° 32102, se modificé de la
ley del teletrabajo, prohibiendo realizar actividades particulares o salir sin per-
miso de la casa y que no cabe descuentos si no hay internet o energia eléctrica.
Dichas modificaciones atentarfan directamente contra la esencia de esta forma
de trabajo; es decir, la flexibilidad y la regulacién entre partes.
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2. Trabajo hibrido

De acuerdo a algunos autores como Brown y Lee, el trabajo hibrido es un
modelo que combina dias de trabajo presencial en la oficina con jornadas de
teletrabajo. Este formato ofrece a los empleados mayor flexibilidad al permitirles
alternar entre ambos entornos segun las necesidades de la empresa y su propio
bienestar (Brown & Lee, 2022).

Al inicio de la pandemia, el trabajo remoto se implementé al 100% debido
a las circunstancias. Sin embargo, con el paso de los anos, muchas empresas
en nuestro pais comenzaron a decidir qué trabajadores podrian optar por un
modelo hibrido y quiénes no. Es asi que actualmente la mayoria de empresas
opta por un panorama hibrido; es decir, dos o tres dias en la empresa y dos o

tres dias en casa.

En suma, de acuerdo a lo mencionado, se puede advertir el trabajo hibrido
es el modelo mds utilizado en nuestra poblacién, combinando la flexibilidad
del trabajo remoto con la necesidad de la presencia en la oficina. No obstante,
las modificaciones introducidas por la Ley N° 32102, como la prohibicién de
actividades personales sin permiso y la eliminacién de descuentos por fallos de
internet o energia, podrian afectar esta flexibilidad. Ademds, el entorno laboral
del teletrabajo o hibrido puede intensificar factores de riesgos psicosociales.

lll.  PRINCIPALES RIESGOS PSICOSOCIALES Y SUS FACTORES EN EL ACTUAL
ENTORNO LABORAL

1. Riesgos psicosociales

El equipo técnico de trabajo decente de la OIT para América Central,
Haiti, Panam4 y Reptblica Dominicana, en su hoja informativa denominada
“Género, salud y seguridad en el trabajo”, ha sefialado que “los factores de riesgo
psicosociales son aquellas caracteristicas de las condiciones de trabajo que afectan a
la salud de las personas a través de mecanismos psicoldgicos y fisioldgicos a los que se
llama estrés”. (Organizacion Internacional del Trabajo [OIT], s.f.). De acuer-
do con la Organizacién Mundial de la Salud, en adelante OMS, los factores
psicosociales se definen como aquellas condiciones presentes en una situacién
laboral que estdn directamente relacionadas con la organizacién del trabajo y su
entorno social, asi como con el contenido del trabajo y la realizacién de la tarea,
y que pueden afectar el desarrollo del trabajo y la salud del trabajador (2023).
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En este contexto, la hoja informativa emitida por la OIT sefala que hay
estudios especializados en salud y seguridad en el trabajo que identifican cinco
grandes grupos de riesgos psicosociales. Estos riesgos estdn detallados en el cuadro

siguiente (Organizacién Internacional del Trabajo [OIT], 2023):

Exceso de exigen-

cias psicoldgicas

Falta de control, in-
fluencia y desarrollo

Falta de apoyo
social y de calidad

Escasas compensa-
ciones del trabajo

Doble jornada o
doble presencia

del trabajo

Cuando el trabajo
es apresurado o
restringe la expre-
sion de opiniones
y la toma de deci-
siones.

en el trabajo

Cuando no hay
autonomia en las
tareas, el trabajo
no utiliza nuestras
habilidades, y no
se puede ajustar
el horario o los
descansos.

de liderazgo

Cuando se traba-
ja solo, sin apoyo
ni informacion
adecuada, y con
tareas y tiempos
mal definidos.

Cuando hay falta
de respeto, inse-
guridad  laboral,
cambios  forza-
dos, trato injusto
o violento, o sala-
rio muy bajo.

El trabajo domés-
tico 'y familiar
puede dificultar la
conciliacion  con
el trabajo remu-
nerado debido a
la  organizacion
laboral.

Fuente: Elaboracion propia basada en la informacién de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT,
2023).

Como podemos ver, los riesgos psicosociales son condiciones laborales
que pueden afectar la salud mental y fisica de los trabajadores derivados de la
organizacién del trabajo, entorno social y demandas laborales.

2. Factores de riesgos psicosociales

Segtin lo indicado por la Oficina de la OIT para el Cono Sur de América
Latina, aunque el teletrabajo puede reducir ciertos riesgos laborales tradiciona-
les, como los accidentes en el trayecto, también puede provocar un aumento
en enfermedades mentales debido a varios factores psicosociales. Estos incluyen
altas cargas de trabajo, largas jornadas sin un control efectivo del tiempo, la
percepcién de estar siempre disponible, falta de desarrollo profesional y social,
escasa autonomia, y la posibilidad de ciberacoso sin supervisién adecuada. Estas
condiciones pueden impactar negativamente la salud mental de los empleados,
desencadenando problemas como el agotamiento (burnout), el estrés laboral y
la depresion (Bueno, 2020).

En el dmbito laboral, los riesgos psicosociales emergen de la interaccién
entre diversos factores relacionados con el trabajo y su organizacidn, los cuales
pueden tener efectos perjudiciales en la salud de los trabajadores, a corto y a
largo plazo. Estos riesgos pueden surgir cuando hay un deterioro o disfuncién
en aspectos clave, tales como: a) las caracteristicas de la tarea, que incluyen la
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cantidad de trabajo, desarrollo de habilidades, monotonia, automatizacién,
falta de autonomia, entre otros; b) las caracteristicas de la organizacién, como
la estructura jerdrquica, canales de comunicacién, estilos de liderazgo, y el
desarrollo de carrera; ¢) las condiciones del empleo, que abarcan el disefio del
lugar de trabajo, salarios y estabilidad laboral; y d) la organizacién del tiempo,
considerando la duracién de la jornada laboral, las pausas y los turnos de trabajo,
entre otros elementos (Gil Monte, 2012).

Al respecto, algunos autores, como Cox, sefialan que existen diez tipos
de factores de riesgo psicosocial (caracteristicas estresantes del trabajo), que
se dividen en dos grupos: contenido del trabajo, relacionada a los factores de
riesgo psicosocial vinculados con las condiciones y la organizacién del trabajo; y
contexto del trabajo, que se refiere a los riesgos psicosociales en la organizacién
del trabajo y las relaciones laborales. (Cox, 1993, y Cox y Griffiths, 2005).

Contenido del trabajo

Carga del trabajo/ritmo | Exceso o defecto de la carga de trabajo; falta de control sobre el ritmo;
de trabajo niveles elevados de presion en relacion con el tiempo.

Falta de variedad o ciclos de trabajo cortos; trabajo fragmentado o sin

Disefio de las tareas sentido; subutilizacion de capacidades; gran incertidumbre.

Trabajo en turnos; horarios inflexibles; horas impredecibles; horarios lar-

Horario de trabajo

gos o que no permiten la vida social.

Entorno de trabajo y equi-
po de trabajo

Funcién y cultura organi-
zativa

Contexto del trabajo

Problemas relacionados con la fiabilidad, disponibilidad, adecuacion y
mantenimiento o reparacion de equipos e instalaciones.

Comunicacion pobre; bajos niveles de apoyo para la resolucion de pro-
blemas y el desarrollo personal; falta de definicion de los objetivos or-
ganizativos.

Papel en la organizacion

Ambigliedad y conflicto de funciones; responsabilidad por otras perso-
nas.

Desarrollo profesional

Estancamiento profesional e inseguridad; promocion excesiva o insu-
ficiente; salarios bajos; inseguridad laboral; escaso valor social del tra-
bajo.

Latitud de decision/con-
trol

Baja participacion en la toma de decisiones; falta de control sobre sus
tareas (el control, particularmente en forma de participacion, es también
una cuestion contextual y organizativa mas amplia).

Relaciones interpersona-
les en el trabajo

Aislamiento social o fisico; escasa relacion con los superiores, conflictos
interpersonales, falta de apoyo social.

Conciliacion de la vida la-
boral 'y personal

Conflicto entre las exigencias del trabajo y las del hogar; escaso apoyo
en el hogar; problemas de dualidad de carreras.

Fuente: Cox y otros, 2000
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Como vemos, el entorno laboral actual presenta diversos desafios psico-
sociales que pueden afectar el bienestar de sus empleados. Entre estos desafios,
algunos factores destacan por su potencial para general riesgos significativos, tales
como el aislamiento social, la sobrecarga laboral, estrés continuo, sindrome de
burnout y mobbing. Estos factores pueden contribuir a problemas psicosoma-
ticos y emocionales graves si no se abordan adecuadamente. En las siguientes
secciones, profundizaremos en cada uno de estos aspectos para entender mejor
sus impactos.

a. Aislamiento social

Cacioppo y Patrick en su obra sobre la naturaleza humana y la necesidad
social por conexidn, explican que la soledad no es tnicamente una experiencia
emocional desagradable, sino que tiene consecuencias profundas y duraderas
para el bienestar general. Asimismo, sefialan que el aislamiento afecta tanto el
funcionamiento psicolégico como bioldgico de los individuos, elevando riesgos
de diversas enfermedades y deteriorando la salud mental (Cacioppo & Patrick,
2008).

En este contexto nos preguntamos, pero ;Por qué estarfamos aislados si
estamos en constante comunicacion virtual con nuestros companeros de tra-
bajo? Esta pregunta parece sencilla de responder desde una éptica prictica; sin
embargo, algunos psicélogos senalan que las interacciones virtuales no siempre
sustituyen de manera efectiva a las interacciones cara a cara. Holland y Sbarra
(2023) destacan que las tecnologias no verbales contribuyen a un sentimiento de
aislamiento social que no se puede mitigar completamente con medios digitales.
Asi, su estudio resalta cémo el teletrabajo puede llevar a cabo una desconexién
emocional y una disminucién en el apoyo social percibido.

Entonces, podemos advertir que a pesar que el teletrabajo intenta buscar
la flexibilidad entre el trabajo y la vida personal, de llevarse este sin control o en
exceso puede llevarnos a un extremo de aislamiento social y posteriormente el
riesgo de padecer ciertas enfermedades. Este fenémeno de aislamiento puede am-
plificarse cuando los empleados estdn sujetos a otro factor: carga laboral excesiva.
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b. Mayor carga de trabajo: sobrecarga laboral

Segun Gil-Monte y Garcia-Juesas (2008), asi como Giménez (2010), la
carga de trabajo tiene una doble dimensién: la cuantitativa, que se refiere a la
cantidad de tareas que se deben realizar en un tiempo limitado, y la cualita-
tiva, relacionada con la complejidad o dificultad de las funciones asignadas.
Ambas dimensiones tienen un impacto en el trabajador. Por ejemplo, cuando
el ritmo de trabajo se vuelve mds intenso, los empleados experimentan menos
tiempo para descansar entre actividades o recuperarse, lo que incrementa el
agotamiento(Giménez, 2010).

La distincién que hace los autores mencionados es crucial para comprender
cémo el exceso de trabajo puede provocar agotamiento no solo mental, sino
fisico. Asi, cuando los empleados enfrentan un ritmo de trabajo mds intenso y
tienen menos tiempo para descansar o recuperarse, la fatiga se incrementa nota-
blemente. Evidentemente este agotamiento incrementard cuando, ademds de las
demandas laborales, los trabajadores deben gestionar responsabilidades familiares
u otras obligaciones fuera del trabajo, lo que impide una recuperacién total.

Al respecto, la OIT, en su hoja informativa, destaca que en muchos casos
existe una doble jornada, la cual desencadena en una doble carga de trabajo y
tiene un impacto en la salud del trabajador. Asi, explica que la doble jornada es
la necesidad de responder a las demandas del trabajo regular remunerado y del
trabajo doméstico familiar o reproductivo. Asi sefiala que este tipo de sobrecarga
puede provocar una serie de problemas de salud, como fatiga, estrés crénico,
entre otros. De la misma manera, advierte que hay investigaciones que han
demostrado que la salud de las mujeres que combinan el trabajo remunerado
con las tareas no remuneradas se deteriora ain mds a medida que aumenta el
ndmero de hijos e hijas. La OIT senala que existe una exposicion frecuente a
riesgos similares en diversos contextos laborales, principalmente donde las mu-
jeres estdn predominantemente empleadas, como en roles que implican cuidado
y atencién a la familia (Organizacién Internacional del Trabajo [OIT], s.f.).

Al respecto, debemos resaltar que el impacto de la sobrecarga laboral suele
ser mds pronunciado en las mujeres, mds atin en la era digital. Pensemos en un
caso no aislado, en donde una madre con hijos pequefos que realiza teletrabajo
y no cuenta con mayor ayuda en casa. En este caso, ella no solo debe cumplir
con sus responsabilidades laborales remuneradas, sino también ocuparse del
cuidado de sus hijos y de las tareas del hogar. Mientras el padre trabaja fuera
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de la casa, la madre intenta equilibrar sus obligaciones profesionales con la vida
familiar, incrementando significativmaente su carga de trabajo y estrés. Ante
este panorama es necesario pensar en una mayor equidad en la distribucién
de responsabilidades familiares y domésticas, asi como de politicas ptblicas de
coresponsabilidad, generando y promoviendo la igualdad de género.

c. Elestrés laboral

Teniendo en cuenta lo mencionado, la sobrecarga laboral y su mal ma-
nejo, tiene un impacto significativo sobre el ser humano: genera Estrés. En ese
sentido, la OIT, define al estrés como “un conjunto de reacciones emocionales,
cognitivas, fisioldgicas y del comportamiento a ciertos aspectos negativos del conte-
nido, la organizacién o del entorno de trabajo. Las personas experimentan estrés
cuando sienten que existe un desequilibrio entre lo que se les exige y los recursos con
que cuentan para satisfacer dichas exigencias.” (Organizacién Internacional del

Trabajo [OIT], s.f.).

Asi, lo que bdsicamente senala la OIT es que el estrés es causado por un
desequilibrio entre las exigencias percibidas y los recursos y capacidades perci-
bidas de un individuo para hacer frente a dichas exigencias. Cabe resaltar que
el estrés no es un trastorno a la salud, sino podria considerarse como un primer
signo de una respuesta a un dafo fisico y emocional, una respuesta a uno o
varios riesgos psicosociales.

Ante este panorama, distinguidos psic6logos realizaron un anilisis sobre el
impacto del trabajo remoto en el estrés y el agotamiento de los trabajadores. En
este destacaron que la transicién al teletrabajo ha incrementado el estrés debido
ala combinacién de demandas laborales excesivas y la ausencia de limites claros
entre el trabajo y la vida personal. La investigacién concluye que el aumento
de estrés y el riesgo de agotamiento podrian ser principalmente por la presién
constante para estar disponible y la dificultad de gestionar un entorno de trabajo
en el hogar (Meyer y Allen, 2023).

Se puede apreciar que el problema del teletrabajo o el trabajo realizado
fuera de la oficina (generalmente en el hogar) no radica en dénde se realiza
este, sino en la falta de equilibrio y balance entre este y la vida personal. Esta
falta de balance puede generar un nivel significativo de estrés laboral, que estd

estrechamente interrelacionado con el burnouty el mobbing. Ambos factores, a
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su vez, afectan profundamente el bienestar y la salud mental de los trabajado-
res, recordando la importancia de gestionar adecuadamente el equilibrio entre
trabajo y vida personal.

d. Sindrome de burnout y mobbing

Por un lado, el sindrome del burnour es descrito por Maslach y Leiter
como una respuesta prolongada al estrés laboral que se manifiesta a través de
tres dimensiones principales: agotamiento emocional, despersonalizacién y una
reduccién en la realizacién personal (2016). Al respecto, en el 2021, Paredes y
Salazar (2021) realizaron un estudio exploratorio sobre el burnout en trabajado-
res de servicios de emergencia en Perd. Asi, senalaron que se demostré que los
empleados en ese sector experimentan niveles elevado de agotamiento emocional
y estrés debido a la naturaleza intensiva y altamente demandante de su trabajo.

Si bien este estudio fue enfocado en un grupo de trabajadores, nos atre-
verfamos a decir que este mismo panorama sucede en diversos sectores donde
el enfoque del trabajador va orientado a la produccién laboral sin preocuparse
o dejar de lado su vida personal. Asi, por ejemplo, en muchas empresas, los
trabajadores pasan el mayor tiempo de sus vidas trabajando antes de disfrutar
un tiempo de ocio personal o con sus familias, llegando a un extremo que viven
para trabajar.

Por otro lado, se define al mobbing como una forma de acoso laboral que
se manifiesta a través de un comportamiento sistemdtico y hostil por parte de
trabajadores hacia uno en especifico. Este tipo de comportamiento puede incluir
humillaciones, exclusién social y sabotaje, lo que genera un ambiente laboral
nocivo y afecta negativamente la salud mental del empleado. Einarsen, Hoel,
Zapt'y Cooper (2011)

Se puede deducir que, ante una falta de un ambiente adecuado de trabajo,
los trabajadores pueden sufrir un deterioro en su autoestima y confianza, lo que
puede llevar a trastornos psicosomdticos. Ahora, si llevamos, este acoso en un
plano de nuestra era actual, digital, en un ambiente de teletrabajo, afrontar este
tipo de situaciones, tendrd un riesgo alto de incrementar la carga emocional y
psicolégica del trabajador, teniendo en cuenta que ya por el trabajo fuera de la
oficina, se crea un ambiente de aislamiento social.

En todo este panorama, debemos resaltar que si bien la era de la tecnologia
y el trabajo a distancia ha generado un impacto positivo, también trae consigo
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diversos retos, los cuales por parte de nuestra legislacién han sido abordados
en su mayoria a través de las obligaciones relacionadas a la seguridad y salud
en el trabajo.

IV. OBLIGACIONES LEGALES RELACIONADAS A LA SEGURIDAD Y SALUD EN
EL TRABAJO

1. Derecho a la seguridad y salud en el trabajo

La normativa vigente en materia de seguridad y salud en el trabajo, Ley N
© 29783, Ley de seguridad y salud en el trabajo, agrupa en gran mayoria a las
diversas obligaciones que se debe tener sobre la seguridad y salud en el trabajo.
Asi, si bien el empleador tiene obligaciones legales relacionadas a la prevencién
de riesgos, esta cultura debe estd enmarcada desde tres grandes frentes: Estado,
trabajadores y empleador. El primero de ellos tiene un deber de fiscalizacién y
control, actuando en el marco de sus competencias. Por parte de los colaborado-
res, deben participar activamente en el sistema de gestién de seguridad y salud
en el trabajo, y finalmente, el empleador es el encargo de promover y cumplir
el deber de prevencién en el marco de las disposiciones normativas.

De acuerdo a lo establecido por la Ley, se senala que existe un deber de
prevencién por parte del empleador. Asi, este tltimo debe garantizar, en el
centro de trabajo, el establecimiento de los medios y condiciones que protejan
la vida, salud y el bienestar de los trabajadores, y de aquellos que no tienen vin-
culo laboral, prestan servicios o se encuentran dentro del 4mbito del centro de
labores. Asimismo, este principio debe leerse en conjunto con el principio de
responsabilidad, mediante el cual el empleador asume las implicancias econémi-
cas, legales y cualquier otra indole a consecuencia de un accidente o enfermedad
que sufra el trabajador.

En este marco normativo, la Ley senala en su articulo 56, la obligacién
que tiene el empleador sobre la prevencién a la exposicién a los trabajadores
a los agentes psicosociales. Asimismo, en el articulo 103 de su Reglamento, se
advierte que el empleador es responsable de realizar el andlisis de los factores
de riesgo encontrados a través de la matriz IPERC y monitoreos periédicos en
relacién a los resultados de la vigilancia de la salud colectiva de los trabajadores,
con la finalidad de adoptar acciones de mejora eficaces para garantizar la salud
de los trabajadores, y hacer seguimiento a su implementacién.
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Siguiendo esta misma linea, se manifiesta en el articulo 57 de la Ley, que el
empleador debe actualizar la evaluacién de riesgos una vez al aflo como minimo
o cuando cambien las condiciones de trabajo o se hayan producido dafos a la
salud y seguridad en el trabajo. Ademds, en las evaluaciones del plan integral
de prevencién de riesgos, se tiene en cuenta los factores de riesgo que puedan
incidir en las funciones de procreaciéon de los trabajadores; en particular, por
la exposicién a los agentes [...] psicosociales, con el fin de adoptar las medidas

preventivas necesarias (Articulo 65, Ley 29783)

Cabe resaltar que, con el auge del teletrabajo, las empresas enfrentan
nuevos retos, ya que deben prestar atencién no solo a los factores relacionados
con el entorno laboral, sino también a aquellos externos que puedan influir en
la salud mental de los empleados. Por ejemplo, en varios paises es controversial
si la violencia doméstica, al darse en el mismo espacio donde se trabaja, podria
considerarse un riesgo psicosocial inherente al teletrabajo. Este tipo de riesgos
externos demanda un enfoque mds amplio por parte de los empleadores, quienes
deben garantizar que las condiciones de trabajo, incluso fuera de las instalaciones,
no afecten negativamente el bienestar fisico y mental de sus empleados.

2. Garantizar el respeto al derecho de desconexion digital

Como hemos visto a lo largo del presente articulo, se puede apreciar que el
problema del teletrabajo o el trabajo realizado fuera de la oficina (generalmente
en el hogar) no radica en dénde se realiza este, sino en la falta de equilibrio y
balance entre este y la vida personal. En ese sentido, podriamos decir que el
principal detonador podria ser el no manejo de la desconexién digital.

La desconexién digital se entiende como un derecho que restringe el uso
de la tecnologia para garantizar el respeto a los tiempos de descanso, permisos y
vacaciones. Esto implica que, una vez finalizada la jornada laboral, el empleado
no estd obligado a responder llamadas, correos electrénicos o mensajes corpo-
rativos (Trujillo Pons, 2020).

Se argumenta que este “derecho” debe incluir al menos dos componentes:
primero, el derecho del trabajador a desconectarse de las actividades laborales
una vez finalizada la jornada o durante los periodos de descanso; y segundo,
la posibilidad de negarse a realizar tareas en esas circunstancias sin enfrentar
sanciones juridicas por hacerlo (Rosenbaum Carli, 2020, p. 115).
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Ahora, adicional a lo descrito anteriormente, en nuestra normativa vigente
sobre el teletrabajo, Ley N° 31572 y su Reglamento, aprobado por Decreto
Supremo N° 002- 2023 se regula sobre la desconexién digital. Asi, por un
lado, se reconoce el derecho del trabajador a la desconexién digital, y por otro,
se determina la obligacién del empleador de respetar el mismo. Asimismo, se
advierte que en el acuerdo sobre el teletrabajo se debe establecer el horario de
dicha desconexién. Se expresa adicionalmente que este derecho debe garantizar el
goce de tiempo libre con motivo de un descanso, el cual incluye las horas diarias
de descanso fuera del horario de trabajo o, el descanso semanal obligatorio, el
periodo vacacional anual, las licencias por paternidad y maternidad, y las horas
de lactancia, asi como los permisos y las licencias por accidentes o enfermedad,
y otros. La desconexién digital garantiza el disfrute del tiempo libre, el equilibrio
entre la vida laboral, privada y familiar. En este escenario, el empleador debe
garantizar que, en el periodo de desconexién, no esté obligado a responder sus
comunicaciones, érdenes u otros requerimientos que fueren emitidas, salvo
causa de fuerza mayor o circunstancias excepcionales.

En este panorama, podemos advertir que el derecho a la desconexién digital
expresado en la Ley de teletrabajo y su reglamento, cumplirian como garantia
del derecho de descanso ya estipulo en normas previas y pensada para el trabajo
regular en oficina. Hay que resaltar que, si bien se regula como un derecho de un
trabajador, fuera de su jornada laboral (por ejemplo, apagar su celular corpora-
tivo, no revisar sus correos electrénicos corporativos, también se estipula como
una obligacién por parte del empleador a respetar dichos derechos. Creemos
que, si bien puede leerse como una norma feliz, podriamos asegurar que, en la
realidad peruana, estos derechos y obligaciones, en muchas ocasiones no son
cumplidos (obviamente no nos referimos a casos aislados donde la imposicién
de trabajo en sobretiempo se debe realizar cuando exista un hecho fortuito o de
fuerza mayor), a pesar que tenemos sancioanes por su incumplimiento (multas
inspectivas). En ese sentido, consideramos que una de las razones principales
para el incumplimiento tanto de las obligaciones por parte del empleador como
de los derechos por parte de los trabajadores, se asocia mds a la cultura de trabajo
que tenemos en el Pert, donde trabajar més o realizar mds horas, en muchas
ocasiones, es “mejor visto” por la sociedad y directamente, por los empleadores.
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V. DERECHO COMPARADO
Es oportuno compartir cémo otros paises como Bélgica y Holanda manejan la
desconexién digital y promueven el balance entre la vida profesional y persona.

En el caso de Bélgica, hace no mucho, se introdujo una ley que garantiza
el derecho a la desconexién digital. Asi, mediante esta, se permite a los emplea-
dos no estar disponibles fuera del horario laboral sin consecuencias negativas.
Dicha ley es conocida como parte de la legislacién que regula el equilibrio entre
el trabajo y la vida personal. (Federal Public Service Employment, Labour and
Social Dialogue, 2022). Asi, la inspeccién de trabajo correspondiente, realiza
auditorias y revisiones constantes para cumplir las disposiciones de la Ley.

Asimismo, las empresas estdn obligadas a desarrollar y comunicar politicas
internas que respeten el derecho a la desconexién digital. Para ello, los emplea-
dores deben capacitar a sus empleados y directivos para que puedan cumplir con
lo establecido en la normativa, incluida la sensibilizacién sobre la importancia
del equilibrio entre la vida y el trabajo. En este escenario, segtin un informe de
Eurofound (2023) (Fundacién Europea para la Mejora de las condiciones de
vida y trabajo), Bélgica tiene una alta tasa de implementacién de politicas de
desconexién digital.

Ahora bien, por ejemplo, Paises Bajos es conocido por promover un
equilibrio positivo entre el trabajo y la vida personal a través de politicas labo-
rales flexibles y buenas practicas. Asi, la Autoridad para la Condicién Laboral
(Ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid, 2023) recomienda a las
empresas que implementen medidas de flexibilidad laboral, como horarios
flexibles y opciones de teletrabajo, para ayudar a los empleados a manejar mejor
sus responsabilidades laborales y personales.

De acuerdo al informe mundial de la felicidad (World Happiness Report)
del 2023, los Paises Bajos se encuentran en la posicién 6 en la clasificacion global
de la felicidad. Este informe publicado anualmente por las Naciones Unidas,
evalda la felicidad en funcién de varios factores, incluyendo el equilibrio entre
el trabajo y la vida personal.

Podemos apreciar que, tanto en Bélgica como en Holanda, se reconoce
cada vez mds que la vida personal debe tener el mismo peso que el trabajo para
asegurar un bienestar integral. Las politicas de desconexién y el enfoque en el
equilibrio entre el trabajo y la vida personal reflejan un entendimiento creciente
de que un empleado feliz y saludable es también un empleado mds productivo.
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Teniendo en cuenta lo mencionado a lo largo del presente articulo, es
menester indicar qué medidas podriamos acatar, adicional a la que ya contamos
normativamente, para prevenir riesgos y conocer qué beneficios podrian brindar-
nos. Para ello, luego de la revisién de documentos por parte de diferentes autores

expuestas anteriormente, hemos realizado un cuadro con principales medidas.

VI. PROPUESTA DE MEDIDAS PARA PREVENIR RIESGOS PSICOSOCIALES

Medida Descripcion

Fomento del cuidado de la sa- | Las empresas deberian considerar la incorporacion de personal
lud mental especializado en salud mental de manera permanente. Esto no
solo permitiria a los trabajadores acudir en casos especificos,
sino que también facilitaria un apoyo continuo y un seguimiento
cercano de cada empleado.

Respeto de horarios de trabajo | Es importante que las empresas puedan no solo respetar sino
promover el trabajo dentro del horario establecido, quizas con
mayor planificacion o incentivos de cumplimiento de tareas.

Fomento de recreacion segura | Fomento y creacion de actividades y espacios disefiados para el
descanso y la interaccion social, asi reducir el estrés y el agota-
miento, mejorando el bienestar emocional.

Revision de ambiente de tra- | Evaluacion de las condiciones fisicas y organizativas que se tie-
bajo nen por areas, asi sera sencillo detectar y corregir factores que
puedan causar estrés o malestar. Asimismo, sensibilizar la capa-
citacion laboral en competencias socioemocionales.

Diagndstico y monitoreo Evaluacion y reconocimiento de los riesgos psicosociales presen-
tes en el entorno laboral mediante la aplicacion de encuestas u
otras herramientas de evaluacion. Estas metodologias facilitan el
conocimiento de la situacion actual e identifican los riesgos po-
tenciales que el empleador puede abordar de manera anticipada.

Fomento de politicas de bien- | Esencial analizar y optimizar esquemas de trabajo flexible que
estar promuevan un mejor balance entre la vida laboral y personal. Asi
como la implementacion de programas que promuevan nutricion
y alimentacion saludable, como actividades fisicas (individuales y
grupales), fomento del autocuidado, el buen trato y una vida libre
de violencia. Igualmente, establecer grupos de vigilancia antico-
rrupcion y contra el hostigamiento sexual.

Creemos que la implementacién de medidas que fomentan un balance
saludable entre la vida laboral y personal, ofreciendo beneficios tanto para los
empleados como las empresas. En primer lugar, podrian contribuir a una me-
jora significativa en la productividad, toda vez que los empleados disfrutarian
de un mejor equilibrio y estarfan mds comprometidos y motivados, lo que se
traduce en un rendimiento laboral superior. Asimismo, la flexibilidad laboral
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ayuda a reducir la rotacién del personal, ya que los empleados satisfechos con
su entorno de trabajo son menos propensos a buscar otras oportunidades. Final-
mente, fomentar un equilibrio entre trabajo y vida personal fortalece la cultura
organizacional positiva, reforzando el bienestar general.

VIl. CONCLUSIONES

- En la actualidad, si bien el teletrabajo y el trabajo hibrido han re-
volucionado esta era digital trayendo consigo muchos beneficios,
también trajo con ellos diversos retos personales y colectivos. Asi, su
implementacién en una manera desmedida puede llevar a un desba-
lance entre la vida laboral y personal, aumentando y generando estrés
y aislamiento social.

- Los riesgos psicosociales como el sindrome de burnout, estrés y moo-
bing, han incrementado de manera impactante en el contexto del
teletrabajo. Asi, en muchos casos, la falta de interaccién fisica, y pre-
sién constante de mantener un rendimiento alto, pueden aumentar
dichos problemas.

- Con la finalidad de enfrentar estos nuevos desafios que nos trae la
tecnologia, es importante, no solo el cumplimiento de las reglas mi-
nimas establecidas por nuestra legislacién, sino que muchas veces es
crucial adoptar politicas de bienestar que incluyan la promocién de
una nutricién adecuada, actividad fisica y autocuidado. Ademds, es
necesario que se fomente la salud mental en los espacios de trabajo.
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