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Resumen

La répida propagacion del COVID-19 a nivel mundial en el afio 2020 trajo consigo la
amplia adopcion del trabajo en casa como medida de prevencion para mitigar el contagio de este
virus. Esta transicion subita present6 desafios tanto para los empleados como para los
empleadores, quienes tuvieron que ajustarse a trabajar desde casa en poco tiempo debido al
distanciamiento fisico y el cierre de espacios publicos. La adaptacion al trabajo remoto, junto con
la inexperiencia en este formato laboral, cred un ambiente propicio para problemas como el
acoso laboral, exacerbado por la dependencia tecnoldgica y la falta de interaccién cara a cara. La
colaboracion virtual resaltd la importancia de la tecnologia, pero también abrié nuevas
oportunidades para el acoso en linea, aumentando las tensiones laborales debido al estrés
provocado por la pandemia. Este estudio analiza los aspectos socio-juridicos del trabajo en casa

y el acoso laboral durante la pandemia de COVID-19 (2020-2022) en Colombia.

Se examinaron aspectos socio-juridicos especificos relacionados con el acoso laboral de
que trata la ley 1010 de 2006, en la modalidad de trabajo en casa (ley 2088 de 2021), y el
componente de desconexidn laboral con la expedicion de la ley 2191 de 2022.

Palabras claves: trabajo en casa, pandemia, aspectos socio-juridicos, acoso laboral, desconexion

laboral.
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Abstract

The rapid spread of COVID-19 around the world in 2020 resulted in the widespread
adoption of teleworking as a prevention measure. This sudden transition presented challenges for
both employees and employers, who had to adjust to working from home in short order due to
physical distancing and the closure of public spaces. The adaptation to remote work, along with
inexperience in this work format, this created an environment conducive to problems such as
workplace harassment, exacerbated by technological dependency and lack of face-to-face
interaction. The Virtual collaboration highlighted the importance of technology, but also opened
new opportunities for online harassment, increasing workplace tensions due to stress caused by
the pandemic. The monographic study analyzed the socio-legal aspects of working from home
and workplace harassment during the COVID-19 pandemic (2020-2022) in Colombia.

The Specific socio-legal aspects related to working at home were examined, including the
concept of workplace harassment and the application of Law 1010 of 2006 in relation to Law
2191 of 2022 and Law 2088 of 2021. The labor disconnection component of the law 2191 of

2022

Keywords: remote work, pandemic, socio-legal aspects, workplace harassment.



Introduccion

La propagacion global de la pandemia del coronavirus en los primeros meses de 2020
condujo a la adopcion generalizada del trabajo desde casa como medida preventiva. Esta
transicion abrupta genero diversos desafios tanto para empleados como para empleadores,
quienes se vieron obligados a adaptarse a un entorno laboral remoto en un corto periodo de
tiempo. La imposicion de medidas como el distanciamiento fisico y el cierre de espacios publicos
contribuyeron al aislamiento social, afectando significativamente la dindmica laboral y la
interaccion cara a cara entre colegas.

La adaptacion rapida al trabajo remoto, junto con la falta de experiencia previa en este
formato laboral, creé un contexto propicio para la emergencia de problematicas, incluyendo el
acoso laboral. La separacion fisica entre los empleados, la dependencia de la tecnologia para la
comunicacion y la presion asociada con la adaptacion contribuyeron a un ambiente laboral
propenso a malentendidos, conflictos y comportamientos inapropiados.

La necesidad de mantener la colaboracion a través de conexiones virtuales destaco la
importancia de la tecnologia, pero también abrié nuevas oportunidades para el acoso en linea. El
estrés y la adversidad resultantes de la pandemia y la transicién al trabajo remoto podrian haber
exacerbado tensiones en el entorno laboral, elevando la probabilidad de comportamientos de
acoso como una manifestacion de las frustraciones acumuladas. En conjunto, la experiencia del
trabajo remoto reveld la capacidad de la sociedad para encontrar soluciones innovadoras en
tiempos de adversidad, pero también resalté la importancia de abordar las problematicas

nacientes, como el acoso laboral, en este nuevo contexto laboral.

A partir de lo anterior se presenta el desarrollo de un estudio monografico que se propone
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analizar los aspectos socio juridicos que rodearon el trabajo en casa durante el periodo de emergia
social y econdmica decretado por la pandemia del Covid-19, 2020-2022 en Colombia, frente al

acoso laboral contemplado en la Ley 1010 de 2006.

En el Capitulo I, que desarrolla el primer objetivo del documento expone de manera clara

los conceptos de trabajo en casa y acoso laboral de acuerdo a la normativa colombiana.

Por su parte el Capitulo 11, permite identificar las formas de acoso laboral en la modalidad
de trabajo en casa y la repuesta juridica a dichos eventos a partir de la promulgacion de la ley

2191 del 2022, conocida como ley de desconexion laboral.

Para finalizar el Capitulo I11, estudia los aspectos socio-juridicos que rodearon el trabajo en

casa durante la emergencia sanitaria del COVID- 19 del afio 2020 al 2022 en Colombia.

Producto de la presente monografia, se llega a unas conclusiones que se derivan del
desarrollo de cada objetivo, lo que permite inferir la adquisicion de un nuevo conocimiento

respecto del caso de estudio.

El estudio de investigacion se lleva a cabo mediante un enfoque cualitativo y descriptivo,
enfocado en examinar el acoso laboral en la modalidad de trabajo en casa durante la pandemia de

COVID-19 entre los afios 2020 y 2022 en Colombia.

Los criterios de inclusion para la seleccion de informacion se basan en la evidencia de
articulos publicados desde el afio 2020 hasta la actualidad, documentos académicos en bases de
datos cientificas y académicas, documentos descargables y referencias nacionales e
internacionales. Estos criterios se establecen para garantizar la calidad y pertinencia de la

informacion recopilada para el estudio.

La investigacion se lleva a cabo con apego a los principios éticos fundamentales,

asegurando el respeto por la dignidad humana, la confidencialidad y proteccion de datos, la
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integridad cientifica, la beneficencia y no maleficencia, la equidad y justicia, asi como la
responsabilidad social. Estos principios guiaran todas las etapas del estudio, desde su disefio
hasta la difusion de los resultados, con el proposito de garantizar la validez, fiabilidad y

relevancia ética de la investigacion.

Teniendo en cuenta que el acoso laboral es una realidad para algunos trabajadores y que
este fendmeno social ha trascendido del trabajo presencial al trabajo remoto, se ha decido
investigar mas a fondo sobre este tema en particular para poder examinar las antecedentes
situaciones y diversas consecuencias que presenta esta conducta angustiante a quienes temen
denunciar por medio a las represarias que puedan tener en su trabajo. Nace un interés especial por
desarrollar el tema en el contexto de la pandemia del Covid-19, ya que ha sido el hecho mas

transcendental que afecto al mundo entero en las ultimas décadas
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Planteamiento del problema

La pandemia del coronavirus se propagé rapidamente, afectando a la mayoria de los paises
del mundo; en los primeros meses de 2020, la OMS (Organizacion Mundial de la Salud)
oficialmente la declaré como tal; la infeccion por coronavirus fue clasificada como una amenaza
para la salud publica global, trascendiendo todos los aspectos de la vida social, familiar, laboral y

educativa.

Desde el primer caso de COVID-19 en Colombia, confirmado por el Ministerios de Salud y
Proteccion social, el dia 6 de marzo del 2020 quedo claro que la pandemia se extenderia por todo
el pais, llevando a la mayoria de las empresas a ajustarse a las nuevas condiciones del trabajo
desde casa para contener la propagacion del virus que llevé a la implementacion de medidas
como el distanciamiento fisico, el cierre de espacios publicos y la limitacién de actividades

sociales, generando cambios drasticos en la dinamica laboral.

Esta adaptacion no se limito a las grandes corporaciones, sino que también alcanzé a
pequefias empresas y entidades del estado, sin distincion del sector publico, privado e incluso los
empleos informales. A partir de alli, el trabajo desde casa se convirtid en la pauta de la noche a la
mafiana; presentando un considerable desafio tanto para los empleados como para los
empleadores, muchos de los cuales carecian de experiencia previa en este formato laboral; ya que
debieron adaptarse a un entorno laboral remoto, mientras se enfrentaban a la separacion fisica de
colegas y la limitacion de interacciones cara a cara. Para el momento de los hechos la opcion de

trabajo en casa en Colombia no estaba legislada en el Codigo Sustantivo del Trabajo.

El aislamiento social inducido por la pandemia de COVID-19 tuvo un impacto significativo

en la vida diaria de las personas a nivel mundial, impulsando dicho aislamiento a niveles
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preocupantes que afectaron la salud de las personas; esto de acuerdo a entrevista realizada por
CARMEN ARISTEGUI en 2023 a ETIENNE KRUG, director del departamento de

determinantes sociales de la OMS.

Aunque la transicién del trabajo presencial al trabajo en casa disminuyd significativamente
las probabilidades de contagio del covid 19 y favorecid la salud publica; esta metodologia laboral
trajo consigo una serie de dificultades en su implementacion, tanto de logistica como de
organizacion y directrices de horarios y tareas.

Por otra parte, fue evidente la falta de apropiacion tanto de los empleados como de los
empleadores para garantizar por un lado el cumplimiento de las funciones y el logro de las metas,
Pues ya no contaban con un horario establecido y una carga laboral o funciones definidas dentro
de su horario laboral, sino que se inicié con una serie de exigencias de disponibilidad de trabajo
de tiempo completo, sin pausas activas, sin los implementos ergondémicos y de seguridad y salud
en el trabajo establecidos por la Ley 1562/2012. Para la decana de la Facultad de derecho,
Emilsen Gonzalez de Cancino, “todos los sistemas de riesgos laborales de los diferentes paises
tuvieron que hacer ajustes y adaptarse rapidamente a los nuevos retos que impuso la pandemia en
los diferentes sectores, y a contemplar nuevas enfermedades y padecimientos laborales derivados
del Covid-19, como una serie de circunstancias no previstas” (Castro, 2022, articulo Universidad

externado).

Los empleadores estaban acostumbrados a ver a sus empleados en el lugar de trabajo
sintieron que estaban perdiendo el control sobre sus subordinados. Entonces, “el trabajo en casa
resulto ser una metodologia desconocida por muchas esferas empresariales, y hubo factores
negativos que hicieron que muchas situaciones que existian, pero que no se hablaba de ello

salieran a flote y una de ellas fue el acoso laboral” (Ministerio del Trabajo, 2020), el cual, ademas
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genera otras condiciones y afectaciones para la salud mental, presion psicologica y fisica de los
trabajadores, y por ende el rendimiento y funcionalidad del empleado derivado de las constantes
amenazas de despido, memorandos, llamadas telefonicas en horas no laborales. En donde los
trabajadores asumieron en un solo lugar su vida personal y familiar, y sus responsabilidades

laborales.

Es notable que existe un problema de identificacion de los elementos que constituyen acoso
laboral, y que son tomados como situaciones normales dentro de las relaciones laborales,

desconociendo las implicaciones juridicas.

Al respecto en Colombia la ley 1010 de 2006 de Acoso laboral establece lo siguiente:

Persecucidn laboral: se refiere a las conductas que son reiterativas y arbitrarias cuyo fin es
motivar a la renuncia del empelado; a partir de la asignacién de carga excesiva de trabajo,
cambios continuos en su horario laboral, la descalificacion, que pueden generar desmotivacion

laboral (Ley 1010 de 2006).

A su vez dichas conductas de acoso laboral traen consigo implicaciones sociales, de salud
mental y fisica que se pueden generar en el empleado, durante el trabajo en casa.

Una de ellas es como lo describe Jijene (2013) “Es el sindrome del Burnout, en el cual las
personas experimentan agotamiento mental y emocional; un estrés habitual que genera un
extremo cansancio fisico. Las consecuencias de este sindrome son la baja productividad laboral,
fatiga, problemas para conciliar el suefio; trae consigo mayor susceptibilidad, enfermedades
somaticas y promueve la ingesta de alcohol u otras sustancias psicoactivas, asi como puede

conllevar a comportamiento suicidas”

Este estudio, dara aporte al analizar los aspectos socio juridicos que rodearon el trabajo en

casa en cuanto al acoso laboral, durante el periodo de la pandemia del Covid 19 entre el afio



2020-2022 en Colombia, identificando la respuesta juridica a esta problematica del estudio

presentado.
Formulacion de pregunta de investigacion

¢ Cuales fueron los aspectos socio juridicos que rodearon el trabajo en casa en cuanto al acoso

laboral, durante el periodo de la pandemia del Covid 19 entre el afio 2020-2022 en Colombia?

15
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Objetivos
Objetivo General
Analizar los aspectos socio juridicos que rodearon el trabajo en casa durante el periodo de
emergia social y econémica decretado por la pandemia del Covid-19, 2020-2022 en Colombia,

frente al acoso laboral contemplado en la Ley 1010 de 2006.

Objetivos Especificos

Caracterizar el marco conceptual del trabajo en casa y acoso laboral, de conformidad con lo

establecido en el ordenamiento juridico colombiano vigente entre 2020-2022.

Identificar las formas de acoso laboral presentes en la modalidad de trabajo en casa y el
impacto en el ambito laboral, que sirvieron de fundamento para la expedicién de la Ley 2191

de 2022.

Comprender los aspectos socio-juridicos que rodearon el trabajo en casa, surgidos

durante la emergencia del Covid 19, de 2020 al 2022 en Colombia.
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Justificacion
Desde el punto de vista tedrico, se elabora el presente estudio monografico, porque a
pesar de que ya existen otros estudios del tema, no todos han abordado al mismo tiempo los
aspectos sociales y juridicos que se evidenciaron en la pandemia en Colombia durante los afios

2020-2022, respecto del acoso laboral en la modalidad de trabajo en casa.

Desde el punto de vista legal, se estudia la ley 2088 de 2021, ya que se presentdé como
una nueva modalidad de trabajo remoto respecto a la ya instituida ley 1221 de 2008 que regula el
teletrabajo en Colombia, enfatizando las diferencias mas marcadas entre dichas normas, y
estudiando los cambios en derecho laboral en Colombia en tiempos de pandemia. Asi mismo la
ley 1010 de 2006, se analiza desde un enfoque diferente llevandola al escenario de la anterior
mencionada ley 2088 del 2021 de trabajo en casa; como un nuevo escenario de aplicacion de esta
ley. Asi mismo se busca destacar la relevancia de la Ley 2191 de 2022 sobre Desconexion
Laboral, introducida como respuesta juridica a las experiencias de acoso laboral reportadas

durante el aislamiento social en el periodo 2020-2022 en Colombia.

El desglose del estudio monografico, desde el punto de vista practico busca exponer las
herramientas juridicas para la prevencion del acoso laboral en trabajo en casa.
Disefio metodoldgico

La investigacion socio - juridica es un acto cognitivo destinado a estudiar la practica
social - juridica, los mecanismos social - juridicos del derecho, otros fendmenos juridicos. La
tarea principal de la investigacion socioldgica y juridica es proporcionar a la teoria del derecho y
a la rama de las ciencias juridicas hechos objetivos sobre la vida juridica de la sociedad, sobre la
eficacia de la regulacion juridica. De igual manera permite identificar la interaccion entre derecho

y sociedad: la influencia de la sociedad en la formacion y el impacto del derecho en la sociedad.
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Por esta razon a continuacion se presenta el disefio metodologico que permitira analizar la Ley
1010 De 2006, en el contexto de trabajo en casa durante la pandemia del Covid-19 entre los afios

del 2020 al 2022 en Colombia.

Tipo de Investigacion

El presente estudio se enmarca en un método cualitativo con enfoque descriptivo, el cual
se basa principalmente en la consulta de diversas fuentes bibliograficas relacionadas con el acoso
laboral y el trabajo en casa durante la pandemia del Covid-19 entre los afios del 2020 al 2022 en
Colombia. Aunque la presente investigacion no es experimental ni se enmarca en la accion y
proposicion, si se plantea de especial relevancia para el profesional en derecho, “puesto que la
correspondencia de los conocimientos tedricos con la realidad, la practica social y juridica
contribuye al cumplimiento de una funcion tedrica de la ciencia encaminada a elaborar discusion
y conclusiones para la practica que contribuyan a fortalecer el estado de derecho, incrementar la
eficacia de la regulacion juridica, resolver los conflictos sociales y armonizar intereses en

sociedad” (Bernal, 2018).

En el curso de la investigacion socioldgica y juridica, el investigador adquiere
conocimientos que deben cumplir los requisitos para cualquier conocimiento cientifico; es decir,
ser objetiva, comprensiva, historica y representativa. Asi como lo expresan Hernandez &
Mendoza (2018). “El conocimiento objetivo es el conocimiento que refleja procesos y
fendmenos reales en la sociedad, y no las ideas subjetivas de los investigadores. El requisito de
integralidad significa la identificacién y el conocimiento de todas las relaciones externas que son
inherentes al objeto de estudio” Asi, las propiedades normativas de una regla de derecho no

pueden entenderse Unicamente interpretandola, para ello es necesario investigar las relaciones



19

juridicas especificas que se suscitan bajo la influencia de esta regla, asi como la influencia de
diversos factores sociales y juridicos sobre ella, por ejemplo, el nivel de cultura juridica, el
régimen de legalidad, la actividad de los organismos encargados de hacer cumplir la ley, y otros

factores.

Relacionado con el requisito anterior esté la necesidad de estudiar el objeto no como tal,
sino en la situacion histdrica especifica que existe en el momento del estudio. Por ejemplo, el
nivel de conocimiento legal esta influenciado por una amplia gama de factores: econémicos,
politicos, ideoldgicos, culturales, etc. La representatividad de la informacién significa que el
conocimiento sobre cualquier fendmeno o proceso en masa, constantemente recurrente, obtenido
mediante el estudio de una u otra parte de los fendmenos, procesos, puede extenderse a ellos

como un todo, es decir para toda la poblacion.

Marco tedrico

Para abordar el tema de investigacién es fundamental la construccion de un estado del
conocimiento mediante la consulta y documentacion bibliografica. A continuacion, se presenta
una aproximacion a los antecedentes investigativos, bases tedricas y el concepto doctrinal que da
sustento a la monografia socio-juridica en relacién al acoso laboral, el trabajo en casa y la

desconexion laboral.

Bases Teoricas
Londono (2021), realiza una revision del estado del arte sobre “El acoso laboral en
Colombia en el contexto de la pandemia COVID-19: modalidades de teletrabajo y trabajo en

casa.”, a través de la consulta y anélisis de 18 documentos de diversas fuentes como repositorios
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institucionales, revistas juridicas, normas y jurisprudencia en dicho estudio presenta una
sistematizacion de la informacion por medio de matrices y categorias, asi como un analisis
comparativo entre los autores, y concluye que la pandemia ha transformado la dindmica laboral
en Colombia, incrementando de manera significativa la adopcion de modalidades como el

teletrabajo, trabajo en casa y trabajo remoto.

Por otra parte, Barreto, Rojas & Uribe (2021) en su trabajo “Fatiga laboral en personas
que realizaron trabajo en casa en tiempos de confinamiento por COVID-19” obtuvo como
resultado que el 47,7% de la muestra del estudio experimentaron un nivel de fatiga medio, en
dimensiones relacionadas con carga fisica, carga mental, efectos psicofisiol6gicos y percepcion
de cambios en las dindmicas de trabajo; experiencias negativas asociadas a la insatisfaccion
laboral y afectacion de la salud.

De la misma manera Carrillo (2022), realizo una investigacioén sobre “Pandemia por
Covid-19 y acoso laboral”, en su estudio del estado del conocimiento en relacion al acoso laboral
durante la pandemia del covid 19 concluy6 que la pandemia ha planteado un desafio fundamental
relacionado con la armonizacidn entre el uso de tecnologias en el trabajo remoto, el derecho a la
desconexion y la eficacia empresarial. Este equilibrio es esencial para evitar abusos o el

desconocimiento de las leyes laborales bajo el pretexto de la virtualidad laboral.

Asi mismo, Carillo (2022) afirm6 lo siguiente en su estudio “uno de los principales
desafios que enfrento la pandemia es encontrar un equilibrio entre el uso de tecnologias en el
trabajo remoto y el derecho a desconectar, junto con la productividad empresarial. De lo
contrario, el incumplimiento o desconocimiento de las leyes laborales durante el trabajo virtual
puede conducir a comportamientos abusivos. Por ejemplo, no respetar las horas de trabajo

acordadas, exigir el encendido de la camara sin un proposito especifico y no proporcionar los
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recursos necesarios para desempefiar las funciones laborales pueden dar lugar a situaciones de

acoso, afectando la salud mental del trabajador y eventualmente llevandolo a renunciar” ( p.21).

Parra, Céspedes & Pedraza (2022) “El trabajo en la casa y la casa en el trabajo.
Reorganizacion del trabajo académico durante la pandemia”, el articulo presenta los resultados de
una investigacion sobre las maneras como los profesores y profesoras de educacion superior
privada en Bogoté han afrontado la carga laboral y familiar durante los periodos de
confinamiento de la actual pandemia (p, 132). La investigacion se enfoca en dos desafios
importantes que los docentes enfrentaron durante el periodo de aislamiento en la pandemia. “El
primero se relaciona con la subita falta de respaldo para el cuidado de otras personas y para si
mismos. El segundo problema se refiere a la reorganizacion del tiempo dedicado al trabajo y al
cuidado, siendo impactado por la traslacion de las responsabilidades laborales a los entornos

domésticos” (Parra y otros, 2022, p. 132).

En este sentido de acuerdo a Barreto (2021).la pandemia (Covid-19) “llevo al
confinamiento més largo en Colombia y en el mundo en las ultimas décadas; trajo
consigo efectos no solo en la esfera de la salud sino en la economia y en el &ambito
laboral ya que la pandemia hizo que muchas personas quedaran sin empleo y muchas
empresas cerraran por las bajas ventas y otras se vieron obligadas a adoptar medidas
para disminuir la propagacion del virus entre las cuales se opt6 por la modalidad de
trabajo en casa y aun asi siendo una modalidad de trabajo remoto no fue ajena al

desarrollo de situaciones de acoso laboral”

No obstante, como indica Londofio (2021). “en este mismo contexto, se ha constatado
la ausencia de una regulacion adecuada para prevenir el acoso laboral en aspectos
cruciales como la gestion de horarios laborales y disponibilidad, el uso de medios de
comunicacion, la evaluacion de la carga de trabajo, y la definicidn del acoso laboral
adaptada a las modalidades de trabajo en casa, teletrabajo o trabajo remoto, entre otros

aspectos relevantes”
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Asi mismo, se evidencia una falta de informacidn por parte de los trabajadores en relacion
con la normativa vigente, abordando aspectos como las diversas formas de acoso, los
procedimientos y protocolos para atender a victimas de acoso laboral, tanto desde la perspectiva
empresarial como juridica. El temor a perder el empleo, con la consiguiente afectacion
economica, se erige como un factor determinante que disuade a los trabajadores de presentar

demanda de acoso laboral.

Marco Conceptual
En el presente documento, a fin de que el lector tenga un mejor entendimiento y una
comprension mas clara del texto, se hace necesario desglosar los conceptos de cierta terminologia

para dar un contexto mas amplio del contenido de la presente monografia asi:

Trabajo Remoto: Se refiere a un entorno laboral en el que los empleados pueden trabajar

desde su hogar o desde cualquier otro lugar que no sea la sede fisica de su empresa.

Trabajo en Casa: modalidad de trabajo que se implementa en situaciones ocasionales,
especiales 0 excepcionales que no le permiten al trabajador realizar sus funciones desde su lugar
habitual de trabajo; para lo cual el servidor publico o trabajador privado realizara de manera
temporal sus actividades laborares fuera del sitio de trabajo sin que esto implique cambio alguno
en la naturaleza de la relacion laboral, legal y reglamentaria, ni que tampoco se pueda desmejorar
las condiciones del contrato laboral; siendo la herramienta mas importante de esta modalidad de
trabajo el uso de las tecnologias de la informacién y las comunicaciones.

Acoso Laboral: son conductas llevadas a cabo con el fin de producir miedo,

intimidacidn, terror y angustia; que producen desmotivacion laboral al punto de motivar la

renuncia como perjuicio laboral. El acoso laboral se puede dar de forma descendente del jefe a
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sus subalternos, de forma ascendente del empleado al superior jerarquico y en forma lineal entre
empleados del mismo nivel. Es de resaltar que dichas conductas deben ser demostrables y

persistentes. (Ley 1010 de 2006).

Maltrato laboral: todo acto que busque perjudicar la autoestima y la dignidad en una
relacion de tipo laboral; acompafiado de violencia que atenta la integridad fisica o moral, la
libertad fisica o sexual, asi como los bienes del trabajador. Son expresiones verbales que

violentan los derechos a la intimidad, la integridad moral o el buen nombre de las personas.

Persecucion laboral: una de las principales caracteristicas es que dichas conductas sean
persistentes o abusivas, y cuyo propoésito sea incitar a la renuncia del trabajador, mediante el
desprestigio, la sobrecarga laboral y cambios permanentes de horarios de trabajo que puedan
producir desmotivacion laboral.

Discriminacién laboral: trato irracional por situacion social, politica, religiosa o en
virtud de género, raza origen nacional o familiar que afecten la integridad del empleado.

Entorpecimiento laboral: se refiere a acciones que buscan obstaculizar el cumplimiento
de las tareas haciéndolas mas tediosas y retardando su ejecucion perjudicando al empleado dichas
conducta entre otras pueden ser: eliminacién o perdida de informacion, ocultamiento de

informacidn digital, el no proveer insumos, documentos o elementos de trabajo.

Inequidad laboral: Asignacién de funciones a menosprecio del trabajador.
Desproteccidn laboral: asignacién de tareas o funciones sin que se cumplan los requisitos basicos
en salud y seguridad en el trabajo y que por ende ponen en riesgo la seguridad del empelado.

Mobbing: se da cuando un grupo de trabajadores llevan a cabo acciones que atentan la
integridad psicoldgica de la persona durante un determinado tiempo que sobre pasa los seis meses

y se da en el ambito laboral. Cabe aclarar que el sueco Heinz Leymann, fue el primer
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investigador que infundio ampliamente el Mobbing y sus consecuencias; aunque dicho fenémeno
ya habia sido definido antes por Lo- renz (1991) en etologia y por Heinemann (1972) en el

ambito educativo.

Finalmente, el concepto del Burnout como estado de cansancio no solo emocional sino fisico y
mental, producto del estrés laboral y del estilo de vida del trabajador que se considera como una

afectacion psicosocial derivada del acoso laboral.

Bases legales
La normativa laboral en Colombia ha experimentado importantes desarrollos en las
Gltimas décadas, abordando aspectos cruciales para garantizar ambientes laborales seguros,
equitativos y saludables. Entre las leyes y regulaciones mas relevantes se encuentran:
Constitucion Politica de Colombia, Articulo 25. El trabajo como obligacién social y por
su relevancia protegido en todas sus modalidades por el estado colombiano. Toda persona tiene

derecho a un trabajo en condiciones dignas y justas.

Ley 1010 del 2006 de Acoso laboral: esta norma contiene las modalidades y las pautas
para poder prevenir, corregir y condenar el acoso laboral y deméas comportamientos que afecten
la vida laboral de los empleados en las empresas. Su enfoque aborda tanto el aspecto individual
como organizacional, promoviendo un ambiente de trabajo libre de violencia y discriminacion
(Ministerio de Proteccion Social, 2006).

Ley 2121 de 2021: Regula el régimen de trabajo remoto y enmarca las normas para
promoverlo (Congreso de Colombia, 2021). Esta ley introduce el régimen de trabajo remoto,
respondiendo a las necesidades emergentes de flexibilidad laboral y las transformaciones

tecnoldgicas. Establece normas para promover y regular el trabajo a distancia, reconociendo sus
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beneficios tanto para empleadores como para trabajadores, y fomentando su implementacion de

manera segura y equitativa.

Ley 2088 de 2021: Esta ley regula el trabajo en casa. (Congreso de Colombia, 2021).
Complementaria a la ley anterior, esta normativa regula especificamente el trabajo en casa,
estableciendo pautas para su organizacién y desarrollo. Reconoce la importancia de garantizar
condiciones adecuadas para los trabajadores que realizan sus labores desde sus hogares, asi como

la necesidad de proteger sus derechos y promover su bienestar.

Ley 2191 de 2022 de Desconexidn laboral: hace referencia al derecho de no ser
contactado el empleado por ningiin medio luego de finalizada su jornada laboral o en periodos de
receso, como vacaciones u otro tipo de descansos. (Congreso de la Republica, 2022) su propo6sito
es proteger la integridad del trabajador en cuanto a su salud mental y buscar conciliar el
equilibrio entre la vida laboral y personal, mitigando los riesgos asociados con la constante
disponibilidad y el exceso de trabajo.

Ademas de estas leyes, existen otras disposiciones y regulaciones complementarias que
contribuyen a fortalecer el marco legal laboral en Colombia:

Resolucidn 2404 de 2019: Su objetivo es salvaguardar la salud mental de los trabajadores
a partir de la identificacion y gestion de los riesgos psicosociales en los entornos laborales.

Decreto 1072 de 2015: Este decreto reglamenta diversos aspectos del sector trabajo en
Colombia, proporcionando un marco normativo integral para la gestion de las relaciones
laborales, la seguridad y salud ocupacional, entre otros aspectos relevantes para el ambito laboral.

Resolucion 2646 de 2008: Esta resolucion establece disposiciones y define
responsabilidades para la identificacion, evaluacidn, prevencién e intervencién de los factores de

riesgo psicosocial en el trabajo, asi como para determinar el origen de las patologias causadas por
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el estrés ocupacional. Su enfoque esencial es la proteccion de la salud mental de los empleados y

la prevencién de enfermedades laborales relacionadas con el estrés.
Unidad de trabajo

Los instrumentos de recoleccion se dan con base en las fuentes de informacion de esta
revision provienen de bases de datos como: Mendeley, Scopus, Digitalia Hispanica, repositorios
institucionales, revistas electrénicas como Scielo y el navegador Google Académico, mediante la
descripcion de términos de referencia en espafiol e inglés. Luego de la recoleccién de

informacidn preliminar se establecen las siguientes categorias para el analisis:

e Identificacion de los cambios en derecho laboral, surgidos a partir de la emergencia del

Covid 19.

e Eventos de acoso laboral en la modalidad de trabajo en casa, Ley 2088 de 2021 durante la

pandemia del Covid 19.

e Analisis de la ley 2191 de 2022 de desconexidn laboral, y su pertinencia en los casos de
acoso laboral en trabajo en casa, entre los afios 2020-2022 durante la pandemia del covid-

19 en Colombia.

e Factores de riesgo psicosocial derivados del acoso laboral durante el trabajo en casa.

Criterios de inclusion

Evidencia de los articulos publicados con una vigencia desde el afio 2020 hasta la actualidad.
Evidencia de documentos de caracter académico en bases de datos cientificas y académicas.
Evidencia de documentos descargables.

Evidencia de referentes nacionales e internacionales.
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Aspectos éeticos

Para llevar a cabo una monografia sobre el anélisis de los aspectos socio-juridicos que
rodearon el trabajo en casa en cuanto al acoso laboral durante la pandemia del Covid-19 entre los
afios 2020-2022 en Colombia, es esencial adherirse a criterios éticos sélidos, incluso si no
implica la participacién directa de personas. Esto implica garantizar la integridad y la
imparcialidad en el anélisis de los documentos, evitando cualquier forma de sesgo o
manipulacion en la interpretacion de la informacion recopilada. Se debe mantener la
confidencialidad de los documentos consultados y respetar los derechos de autor. Ademas, se
buscara maximizar la relevancia y la utilidad de los resultados del estudio, asegurando su
contribucion al conocimiento académico y al debate publico sobre el tema. Estos criterios éticos
son fundamentales para asegurar la validez y la integridad del analisis realizado en la monografia.
Ademas, el presente constructo monogréafico respeta la propiedad intelectual de los diversos
articulos considerados parte de la investigacion y estd debidamente citada en la 72 edicion segln

las normas APA.
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Capitulo |
Caracterizar el marco conceptual del trabajo en casa y acoso laboral, de conformidad con

lo establecido en el ordenamiento juridico colombiano vigente entre 2020-2022.

Concepto de trabajo en casa

En primer lugar, el concepto de trabajo en casa, se refiere a una modalidad laboral en la
cual el empleado realiza sus funciones desde su hogar o cualquier otro lugar fuera de las
instalaciones fisicas de la empresa. Esta forma de trabajo se volvio relevante en el contexto
actual, especialmente durante la pandemia del Covid-19, donde fue promovido para disminuir el

riesgo de contagio y garantizar la continuidad de las actividades laborales.

Es asi como esta modalidad laboral presenta una serie de ventajas tanto para los
trabajadores como para las empresas. Sin embargo, también plantea nuevos retos en materia
social y juridica.

En Colombia, esta modalidad de trabajo se vio expresada en sus inicios como el
teletrabajo que esta regulado por la Ley 1221 de 2008 y posteriormente fue actualizado por la
Ley 1955 de 2019. Estas leyes surgieron como respuesta a la necesidad de adaptar la legislacion
laboral a las nuevas modalidades de trabajo impulsadas por el avance de las tecnologias de la
informacidén y las comunicaciones. La Ley 1221 de 2008 fue la primera en establecer los
principios generales y las condiciones para la implementacion del teletrabajo en Colombia, lo que
se reconoce como un antecedente para el desarrollo de otras modalidades de trabajo remoto.
“Esta ley reconocio la importancia de esta modalidad laboral como una alternativa que permite a
los trabajadores realizar sus funciones desde lugares diferentes a las instalaciones fisicas del

empleador, utilizando las TIC” (Martinez y Silva, 2021).
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Por su parte, la Ley 1955 de 2019 complementd y actualizé la regulacion del teletrabajo en el
pais. Definié de manera mas precisa el concepto de teletrabajo y establecio los derechos y
deberes tanto para los empleadores como para los trabajadores que optan por esta modalidad
laboral. Ademas, introdujo disposiciones especificas para promover la igualdad de condiciones
laborales entre los teletrabajadores y los trabajadores que desempefian sus funciones de manera

presencial.

Asi lo manifiesta Buitrago (2020) “El teletrabajo se configura como una modalidad
laboral que va més alla de la simple ejecucion de tareas en un espacio alternativo al
lugar de trabajo convencional. Definido por la Ley 1221 de 2008 en Colombia, el
teletrabajo implica la utilizacion de las TIC para la comunicacion y ejecucién de
labores, permitiendo la interaccion entre el trabajador y la empresa sin necesidad de
una presencia fisica en las instalaciones empresariales. Este enfoque tecnolégico no
solo facilita la flexibilidad en la ubicacion del trabajo, sino que también promueve

la eficiencia y la productividad al eliminar las barreras geograficas y temporales”

Ahora bien, fue hasta el afio 2021, donde la promulgacion de la Ley 2088 por parte del
presidente de la Republica de Colombia, Ivan Duque, marcé un hito significativo en el ambito
laboral del pais al regular el Trabajo en Casa, estableciendo un marco legal que salvaguarda el
empleo en situaciones extraordinarias como las generadas por la pandemia del Covid-19. El
objetivo fundamental de esta ley es proporcionar una herramienta juridica eficaz para proteger
tanto a los trabajadores como a los empleadores frente a circunstancias excepcionales que
impidan la realizacion de las funciones laborales de manera presencial. Se reconoce asi la
necesidad de adaptarse a las nuevas realidades laborales, donde el trabajo remoto se ha vuelto una
alternativa necesaria para mantener la continuidad de las operaciones empresariales y garantizar

la seguridad de los trabajadores frente a riesgos sanitarios.
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Es preciso aclarar que la modalidad de trabajo en casa no se desarrollé solo en Colombia,
la experiencia internacional muestra que durante la pandemia de COVID-19, el trabajo en casa
experimentd una rapida adopcién en una variedad de sectores econdémicos, transformando
radicalmente la forma en que se llevaban a cabo las operaciones comerciales (Observatorio
Parlamentario Chile, 2020). De acuerdo con el informe de Microsoft, Spataro (2020), uno de los
primeros sectores en adoptar esta modalidad laboral fue el de la tecnologia y la informatica.
Empresas como Google, Microsoft y Facebook implementaron politicas de trabajo en casa para
sus empleados, permitiéndoles realizar sus tareas desde sus hogares. Ingenieros de software,
disefiadores web y analistas de datos lograron mantener su productividad y eficiencia trabajando
de forma remota. Herramientas de colaboracion en linea como Slack, Zoom y Microsoft Teams
facilitaron la comunicacion y la coordinacion entre equipos distribuidos, asegurando la

continuidad de los proyectos.

Tal como lo indican Londofio Vasquez & Cardenas Rivas (2021). En el sector de
las finanzas y la banca, el trabajo en casa se convirtié en una estrategia esencial para
garantizar la prestacion continua de servicios financieros durante la pandemia.
Bancos e instituciones financieras trasladaron una parte significativa de sus
operaciones a entornos virtuales, permitiendo que los empleados realizaran tareas
como atencién al cliente, gestion de cuentas y analisis de riesgos desde sus hogares”
Las videoconferencias y las plataformas de banca en linea se convirtieron en
herramientas esenciales para mantener la comunicacion con los clientes y ofrecer

servicios financieros de manera remota.

“En el ambito educativo, profesores y educadores de todos los niveles tuvieron que
adaptarse rapidamente a nuevas formas de ensefianza en linea para garantizar la
continuidad del aprendizaje. Plataformas educativas como Moodle, Google
Classroom y Zoom se utilizaron ampliamente para impartir clases virtuales, entregar
materiales educativos y evaluar el progreso de los estudiantes. Aunque esta

transicion present6 desafios como la brecha digital y la falta de acceso a recursos
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tecnoldgicos, también abrio nuevas oportunidades para la innovacion en la
ensefianza y el aprendizaje” (Ariza y Rico, 2021).

“En el sector de la salud y la medicina, el trabajo en casa se convirtié en una
herramienta invaluable para mantener la continuidad de la atencion médicay la
investigacion durante la pandemia. Los médicos, enfermeras y otros profesionales
de la salud recurrieron a la telemedicina para brindar atencién médica a distancia a
los pacientes, reduciendo la necesidad de visitas presenciales a los consultorios y
hospitales” (Monraz y otros., 2021). Ademas, los investigadores médicos
continuaron sus investigaciones desde sus hogares, colaborando en estudios clinicos

y analizando datos epidemioldgicos para combatir la propagacion del virus.

Volviendo al panorama Nacional, un autor importante en este contexto es el jurista
colombiano Juan Carlos Henao (1959-2024), quien realizé importantes contribuciones en el
ambito del derecho laboral y abordé el tema del trabajo en casa en sus escritos y analisis
juridicos. Profundizé en aspectos clave del teletrabajo, como los derechos y deberes de los
empleadores y trabajadores, la regulacion legal y las tendencias internacionales en esta materia.
Sus estudios abordaron cuestiones como la implementacién del trabajo en casa en el marco legal
colombiano, los desafios para garantizar la proteccion de los derechos laborales en esta
modalidad y las posibles soluciones para promover una regulacién efectiva y equitativa del

teletrabajo.

Ademaés, Juan Carlos Henao particip6 activamente en debates y discusiones sobre el
trabajo en casa en Colombia, aportando su experiencia y conocimientos para enriquecer el
analisis y la comprension de este fendmeno. Colabord con instituciones académicas, organismos
gubernamentales y organizaciones del sector privado para promover el desarrollo de politicas y
practicas que fomentaran el trabajo en casa de manera responsable y beneficiosa para todas las

partes involucradas. Su trabajo fue fundamental para sensibilizar sobre la importancia del trabajo
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en casa como una alternativa viable en el contexto laboral, especialmente en situaciones como la
pandemia del Covid-19, donde se convirtié en una herramienta crucial para garantizar la
continuidad de las actividades laborales y proteger la salud de los trabajadores. Juan Carlos
Henao fue una figura destacada en el estudio y la promocion del trabajo en casa en Colombia en
el pasado. Su experiencia y conocimientos contribuyeron significativamente al avance del debate
y la regulacion en esta materia, asi como a la comprension de los desafios y oportunidades que
presentaba esta modalidad de trabajo en el contexto laboral contemporaneo.

Por otra parte; una vez hecha la revision de la literatura en diversas fuentes de consultas,
se disefia la siguiente tabla que muestra jurisprudencia del teletrabajo y el trabajo en casa,
respectivamente:

Tabla 1. Jurisprudencia del teletrabajo y el trabajo en casa en Colombia

Sentencia Afio Tema Magistrado Resumen
NUmero
2013 La Corte declara exequible el Jorge Ignacio Accidn de
articulo 3° de la Ley 1221 de Pretelt inconstitucionalidad
2008, con la condicion de que Chaljub presentada por varios
las organizaciones sindicales ciudadanos.

participen en el disefio de la
politica publica de fomento al
teletrabajo. También se inhibe
de pronunciarse sobre el
numeral 1° del articulo 6° de
la misma ley debido a defectos
en la demanda.

C-337 2011 La Corte declara exequible Jorge Ignacio Accion de
una parte del articulo 6 de la Pretelt inconstitucionalidad
Ley 1221 de 2008, siempre que Chaljub presentada por un
la proteccion en seguridad ciudadano.

social para los teletrabajadores
incluya el sistema de subsidio
familiar.

C-311 2020 La Corte declara exequible el  José Fernando Control automatico de
Decreto Legislativo 771 de Reyes Cuartas  constitucionalidad del
2020, el cual  garantiza el Decreto  Legislativo
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acceso a servicios de 771 de 2020.
conectividad durante el estado
de emergencia'y mas alla de él,
para asegurar la continuidad
del trabajo encasadurante

la pandemia.

C-103 2021 La Corte distingue entre Alejandro Accion de
teletrabajo y trabajo en casa, Linares inconstitucionalidad
concluyendo que la diferencia Cantillo presentada por varios
radica en la regularidad de la ciudadanos.

practica y en la herramienta
utilizada principalmente para

el trabajo.

C-242 2020 La Corte considera razonable Luis Revision de
la autorizacion del trabajo en Guillermo constitucionalidad del
casa como medida transitoria, Guerrero Decreto  Legislativo
sin alterar las condiciones Pérez y 491 de 2020.
laborales ni  modificar las Cristina Pardo
relaciones contractuales. Schlesinger

C-212 2022 La Corte declara exequible en Alejandro Decisiébn  sobre la
su totalidad la Ley 2088 de Linares constitucionalidad de
2021, que regula el trabajo en Cantillo la Ley 2088 de 2021.

casa Yy otras disposiciones.

Nota. La tabla muestra las sentencias que abordan diferentes aspectos legales y constitucionales
relacionados con el teletrabajo y el trabajo en casa, ofreciendo claridad sobre su regulacion y
aplicacion en Colombia. Adaptado de Ministerio de Justicia y del Derecho (2024).

En cuanto a pronunciamientos jurisprudenciales, la Corte Constitucional de Colombia ha
emitido fallos relevantes relacionados con el teletrabajo, donde se han abordado temas como la
igualdad de condiciones laborales, la proteccion de la salud y el derecho a la desconexion digital.
Estos pronunciamientos jurisprudenciales son importantes para interpretar y aplicar la legislacion
laboral en casos especificos relacionados con el teletrabajo. En este sentido se abordaron los
siguientes pronunciamientos: la Ley 1221 de 2008 establece los primeros lineamientos legales
sobre el trabajo en casa en Colombia, sentando las bases para su regulacién y promoviendo su

implementacién en el ambito laboral. Esta ley es fundamental ya que reconoce la importancia del
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trabajo en casa como una modalidad laboral viable y establece los principios generales que deben
regir su aplicacion, proporcionando asi un marco legal para su desarrollo. Por su parte, la Ley
1955 de 2019 complementa y actualiza la regulacién del trabajo en casa en Colombia,
adaptandola a las necesidades y realidades laborales contemporaneas (Saumet, 2023), esta ley
redefine el concepto de trabajo en casa y establece los derechos y deberes de los empleadores y
trabajadores en esta modalidad, brindando mayor claridad y seguridad juridica para su

implementacion.

Es asi como en el &mbito socio juridico encontrado en la literatura consultada, se ha
logrado aclarar en términos conceptuales las diferencias del teletrabajo, trabajo en casa con otras
modalidades de trabajo remoto como por ejemplo trabajo a domicilio. El trabajo a domicilio,
regulado en el Cédigo Sustantivo del Trabajo, establece un marco normativo para la ejecucion de
labores en el lugar de residencia del trabajador o en un espacio seleccionado por él, sin la
necesidad de su desplazamiento a la sede del empleador. Este arreglo laboral puede abarcar una
variedad de ocupaciones, desde la manufactura hasta los servicios administrativos, donde el
trabajador utiliza sus propios recursos o aquellos proporcionados por el empleador para cumplir
con sus obligaciones laborales. A diferencia del teletrabajo, el trabajo a domicilio no implica
necesariamente el uso de tecnologias de la informacién y comunicacién (TIC), y su regulacion se
encuentra especificamente delineada en el Cédigo Sustantivo del Trabajo en Colombia. Por su
parte la diferencia entre el trabajo en casa y el teletrabajo se basa en sus causas y su
temporalidad. Como se ha estudiado anteriormente el trabajo en casa se caracteriza por
implementarse en situaciones excepcionales y es transitoria, mientras que el teletrabajo es una
modalidad establecida y permanente, regulada por la Ley 1221 desde el 2008. Es preciso
mencionar que el teletrabajo es un acuerdo entre el empleado y el empleador, en el que pueden

alternar la presencialidad con la virtualidad; mientras que, en el trabajo en casa por darse por
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situaciones apremiantes, urgentes, de fuerza mayor y/o temporales obligan al trabajador a realizar

las labores desde casa.

Cada una de estas normativas y pronunciamientos jurisprudenciales son fundamentales
para el desarrollo y la regulacion del teletrabajo y trabajo en casa en Colombia, proporcionando
un marco legal solido y garantizando la proteccién de los derechos de los trabajadores en esta
modalidad laboral. Asi mismo pone de manifiesto la importancia del teletrabajo, esta radica en su
capacidad para promover la flexibilidad laboral, mejorar la conciliacion entre la vida laboral y
personal, reducir los desplazamientos y el impacto ambiental, y garantizar la continuidad de las
actividades laborales en situaciones de emergencia como la pandemia del Covid-19. Ademas, el
teletrabajo y trabajo en casa puede contribuir al aumento de la productividad y la eficiencia
laboral, siempre y cuando se implemente de manera adecuada y se respeten los derechos y
deberes de los trabajadores y empleadores. En un escrito amplio, es importante destacar estos
aspectos y proporcionar ejemplos concretos de como el teletrabajo y trabajo en casa ha impactado

positivamente en el &mbito laboral en Colombia y en el mundo.

Es valido decir que en “nuestro pais existen tres modalidades de trabajo que no son
presenciales y que se pueden emplear en diferentes escenarios: (a) por razones
temporales y urgentes el trabajo en casa, (b) trabajo remoto admitido por el
empleador que se realiza en un espacio fisico definido, (c) el teletrabajo que puede
llegar hacer una modalidad mixta ya que alterna el trabajo desde casa y de acuerdo a
la necesidad del servicio el trabajo desde la empresa o para quienes no tienen un
lugar de trabajo fijo y pueden desarrollar su labor independientemente de un espacio
de trabajo” (Ambito Juridico, 2021).

En este orden de ideas cabe resaltar que también “existen semejanzas entre estas
modalidades de trabajo, pues todas conservan los elementos definitorios de un
vinculo laboral prestacion personal del servicio, remuneracion y subordinacion.
Tambien es claro que cada vez mas empleados usan las herramientas de las TIC, lo

que favorece realizar labores por fuera del lugar de trabajo” (C-103/2021).
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Este abordaje documental, permite identificar que el trabajo en casa, una modalidad
laboral que ha ganado relevancia en los ultimos afos, se caracteriza por permitir a los empleados
llevar a cabo sus tareas habituales desde la comodidad de su hogar, evitando asi la necesidad de
desplazarse a la oficina u otras instalaciones fisicas de la empresa. Esta forma de trabajo ofrece
flexibilidad en términos de horarios y ubicacién, lo que puede resultar beneficioso tanto para los
trabajadores como para los empleadores. Sin embargo, para garantizar un entorno laboral

adecuado, es fundamental establecer condiciones claras y especificas para el trabajo en casa.

Del mismo modo, es importante definir claramente las responsabilidades y expectativas
de ambas partes. Esto incluye establecer horarios de trabajo, metas y objetivos a alcanzar, asi
como los medios de comunicacion que se utilizaran para mantener el contacto entre el empleado
y el empleador. Ademas, es crucial proporcionar al trabajador los recursos necesarios para llevar
a cabo sus labores de manera efectiva, lo que puede incluir el acceso a equipos informaticos,
conexion a internet adecuada y cualquier otro material o herramienta requerida para realizar su

trabajo de manera eficiente.

El segundo concepto a definir es Acoso Laboral; para lo cual debemos remontarnos a los

antecedentes de este fendmeno social.

La historia del acoso laboral abarca un largo periodo de tiempo y refleja la evolucion de
las relaciones laborales y sociales a lo largo de la historia. Si bien no hay un punto de partida
especifico para el acoso laboral, algunos autores ubican sus origenes en las relaciones de poder
desiguales presentes en las sociedades desde tiempos antiguos. Por ejemplo, en la época feudal,
los sefiores feudales ejercian un control absoluto sobre sus siervos, lo que propiciaba situaciones
de abuso y humillacién en el ambito laboral.

Con el advenimiento de la Revolucion Industrial y la consolidacion de la organizacion del

trabajo moderno, el acoso laboral comenzo a manifestarse de manera mas sistematica.
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Las fabricas y empresas se convirtieron en escenarios propicios para que los trabajadores
fueran objeto de abusos por parte de sus superiores 0 comparieros, ya sea en forma de

humillaciones, discriminacion o explotacion laboral.

Sin embargo, fue en el siglo XX cuando el acoso laboral comenzd a ser reconocido y
conceptualizado de manera mas formal. En la década de 1980, la psicdloga sueca Heinz Leymann
acufio “el término "mobbing" para describir un fendmeno que observaba en los lugares de

trabajo. Leymann identifico una serie de comportamientos hostiles y repetitivos dirigidos a

intimidar, humillar y aislar a un trabajador, lo que constituye una de las primeras

conceptualizaciones modernas del acoso laboral” (Kalbermatter, 2016).

De acuerdo a Moreno (2013). “A partir de las investigaciones de Leymann, el acoso
laboral comenz6 a ser reconocido como un problema grave en Europa y otros paises
desarrollados. Se realizaron estudios que demostraron los efectos negativos del acoso laboral en
la salud fisica y mental de los trabajadores, asi como en su rendimiento laboral. Esta creciente
conciencia sobre el impacto del acoso laboral llevo a la adopcion de medidas legislativas y

politicas para abordar este problema”.

En el siglo XXI, el acoso laboral ha sido objeto de una creciente atencidn por parte de
gobiernos, organizaciones internacionales y empresas. Se han promulgado leyes en varios paises
para proteger a los trabajadores del acoso laboral y se han desarrollado estrategias para prevenirlo
y combatirlo. En Colombia, por ejemplo, el acoso laboral fue reconocido por primera vez en el
Codigo Sustantivo del Trabajo en 2006, mediante la Ley 1010. “Esta ley establecio una serie de
medidas para proteger a los trabajadores del acoso laboral, incluyendo la obligacién del
empleador de tomar medidas para prevenirlo y sancionarlo” (Moreno 2013) «

Este fue uno de los primeros signos de Mobbing (del inglés mob - multitud) es una
palabra novedosa, pero el fendmeno que denota es tan antiguo como el mundo. Este es el nombre
de una forma de presion psicologica sobre un empleado por parte de la direccion de la empresa o
de todo el equipo. La finalidad de esta accién no es solo humillar a la victima, sino lograr su

despido. En la legislacion colombiana se encuentra la ley 1010 de 2006, la cual explica y define
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el acoso laboral, asi mismo presenta la normativa para su prevencion, correccion y sancion de las
diversas formas de agresion que se derivan del acoso laboral, no solo desde la subordinacion,
sino también desde la coordinacion laboral.

La Ley 1010 de 2006, también conocida como "Ley de acoso laboral™ proporciona
una “definicion clara del acoso laboral como cualquier conducta repetitiva, abusiva o

de poder, ejercida por un empleador, jefe o superior hacia un trabajador, compafiero

de trabajo o persona con relacion laboral, con la intencion de perjudicar, degradar,
humillar, intimidar o inducir al trabajador a renunciar a su empleo o a modificar las
condiciones de trabajo, o a perjudicarlo en su dignidad personal o profesional”

(Articulo 2, Ley 1010 de 2006).

Ademas, la Ley 1010 de 2006 especifica las diversas formas en las que el acoso laboral
puede manifestarse. Estas incluyen agresiones verbales como insultos, amenazas, humillaciones y
gritos, asi como agresiones fisicas como empujones, golpes y pellizcos. Asimismo, el aislamiento
social, el sabotaje laboral, la discriminacion y el acoso sexual son otras formas en que puede
presentarse el acoso laboral.

Por otra parte, Araos (2012), citado en Oviedo y Vasquez (2016), “indica que el
acoso laboral puede manifestarse en diferentes formas y direcciones dentro de la
estructura organizacional. En primer lugar, se encuentra el acoso en forma
descendente, el cual ocurre cuando una persona con un rango superior ejerce presion

o maltrato hacia alguien que se encuentra en una posicion jerarquica inferior”.

Este tipo de acoso puede ser especialmente perjudicial, ya que la victima puede sentirse
intimidada y sin recursos para defenderse debido a la disparidad de poder entre ambas partes.

Por otro lado, el acoso horizontal o lineal se presenta entre compafieros que ocupan el
mismo nivel jerarquico dentro de la organizacion. En este caso, el acoso puede surgir debido a

rivalidades, competencias laborales o conflictos interpersonales no resueltos entre los colegas.
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Aunque este tipo de acoso puede ser menos evidente que el acoso descendente, aun
puede tener un impacto significativo en el bienestar emocional y el rendimiento laboral de los

afectados.

Asimismo, el acoso en forma ascendente se produce cuando una persona de rango inferior
ejerce presion o maltrato hacia alguien que ocupa una posicion superior en la jerarquia

organizacional. Aunque menos comun que otros tipos de acoso laboral, esta forma de maltrato

puede ocurrir en situaciones donde el empleado intenta manipular o controlar a su superior, ya
sea por motivos personales o profesionales. Es importante destacar que la identificacion y el
abordaje del acoso laboral en cualquiera de sus formas requieren de una atencién especial por

parte de la organizacion y los responsables de recursos humanos.

En este sentido, la Ley 1010 de 2006 en Colombia establece diversas modalidades de
acoso laboral que deben ser identificadas y abordadas en el ambito laboral. Estas modalidades
incluyen diferentes formas de maltrato que pueden manifestarse tanto verbal como fisicamente,
asi como a través de préacticas discriminatorias. Por un lado, se encuentran las agresiones
verbales, que consisten en insultos, amenazas, humillaciones y burlas dirigidas hacia un
trabajador con el propoésito de intimidarlo o degradarlo. Este tipo de conductas pueden crear un
ambiente laboral hostil y afectar negativamente el bienestar emocional del empleado. Ademas,
existen las agresiones fisicas, que involucran cualquier forma de violencia fisica dirigida hacia un
trabajador en el contexto laboral, tales como empujones, golpes o pellizcos, que pueden causar

dafio o malestar al trabajador afectado.

Por otro lado, se encuentran las modalidades de acoso laboral que se manifiestan de
manera mas sutil pero igualmente perjudicial, como el aislamiento social y el sabotaje laboral. El
aislamiento social implica la exclusion deliberada de un trabajador de actividades laborales,

reuniones o eventos sociales en el lugar de trabajo, lo que puede generar sentimientos de soledad
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y marginacion en el trabajador afectado. Por su parte, el sabotaje laboral consiste en acciones
destinadas a obstaculizar el desempefio laboral del empleado, como asignarle tareas imposibles
de cumplir u ocultarle informacion relevante, con el objetivo de perjudicarlo en su trabajo y

desacreditarlo ante sus superiores.

Ademas, la discriminacién en el lugar de trabajo es otra forma de acoso laboral que puede
manifestarse a traves de trato diferenciado o injusto hacia un trabajador basado en caracteristicas

protegidas por la ley, como la raza, el género, la religion o la edad. Esta discriminacion puede
reflejarse en la negacion de oportunidades laborales, la asignacién injusta de responsabilidades o

incluso en el acoso verbal o fisico hacia el trabajador afectado.

Existe también el acoso sexual es una modalidad de acoso laboral que implica
comportamientos de naturaleza sexual no deseados que crean un ambiente laboral hostil o
intimidante para el trabajador. Estos comportamientos pueden incluir insinuaciones sexuales,
comentarios inapropiados, tocamientos indeseados o solicitudes de favores sexuales, y pueden
tener un impacto significativo en la salud emocional y el bienestar del trabajador afectado. En
conjunto, la identificacion y el abordaje de estas modalidades de acoso laboral son fundamentales

para promover un ambiente de trabajo seguro, respetuoso y saludable para todos los empleados.

Por otra parte, como resultado de la revision de la literatura, es claro que el acoso laboral
también se da en ambientes de trabajo en casa como lo presentan algunos autores que exponen
sus estudios sobre acoso laboral y las modalidades mas frecuentes. El estudio realizado por Ariza
y Rico (2021), incluye en sus hallazgos que los trabajadores se quejan de que es dificil
concentrarse en el trabajo en casa debido a obligaciones familiares, que el trabajo interfiere con la
vida familiar normal y deja poca energia para las tareas domésticas. Los participantes del estudio
coinciden en afirmar estar constantemente involucrados en el trabajo y seguir preocupandose por

ello incluso fuera del trabajo, lo que les impide prestar suficiente atencion a la familia y el hogar.
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Tal como se ha referido anteriormente, el acoso laboral puede ser entendido como
“aquellas conductas reiteradas provenientes generalmente de un superior jerarquico, que tienen el
Unico propdsito de desacreditar, menoscabar o desconsiderar a un individuo o individuos, ante su
grupo social de trabajo” (Motta, 2008, p. 93). Esta definicion se ha venido integrando a traves del
tiempo, teniendo como sustento los estudios realizados desde los afios 80 en paises como
Noruega y Suecia, donde se inicio a hablar por primera vez de acoso moral en el trabajo desde un
enfoque psicoldgico (Motta, 2008), el primer investigador fue Heinz Leymann quien lo definid
por primera vez, “indicando que para que exista tal conducta debe acontecer una comunicacion
hostil y poco ética que se presente por un lapso de tiempo de seis meses 0 mas generando

consecuencias psiquicas y sociales” (Oviedo y Vasquez, 2016).

Es asi de acuerdo a lo comentado por Motta (2008) a “partir de las definiciones de
dichas conductas arbitrarias contra los empleados, los paises comenzaron a legislar
sobre la materia a fin de salvaguardar la dignidad de los trabajadores, cabe mencionar
que Suecia reguld el acoso laboral desde 1993; Francia desde 2002 al igual que
Bélgica y seguidamente Argentina en 2003; paises pioneros a nivel mundial para
prevenir el acoso laboral. Sumado a esto con la Declaracion Universal de los
Derechos Humanos protege la dignidad y el trabajo en concordancia con el convenio
155 de la OIT sobre la seguridad y salud en &mbitos laborales, alli se enmarcan las
pautas que buscan minimizar los riesgos en la actividad laboral, dentro de los cuales

se puede encuadrar el mobbing como un riesgo a la salud psicosocial”,
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Capitulo 1l
Identificar las formas de acoso laboral presentes en la modalidad de trabajo en casa y el
impacto en el &mbito laboral, que sirvieron de fundamento para expedicion de la ley 2191

de 2022.

De acuerdo con las fuentes bibliogréficas consultadas y como se mencion6 anteriormente
el acoso laboral, u hostigamiento laboral, representa un comportamiento persistente y negativo
dirigido hacia un trabajador por parte de colegas, superiores o subordinados, con el objetivo de
intimidar, humillar o desestabilizar emocionalmente a la victima en el entorno de trabajo. Este
comportamiento puede manifestarse de diversas formas, como insultos, burlas, exclusiones,
asignacion de tareas inadecuadas o difamacion, generando un ambiente laboral perjudicial para la
salud emocional y fisica del afectado.

A este punto tenemos claro que, en Colombia, la proteccion contra el acoso laboral se
encuentra respaldada tanto por normativas legales como por decisiones jurisprudenciales. La Ley
1010 de 2006, conocida como la Ley contra el Acoso Laboral, que establece las disposiciones
legales para prevenir y sancionar el acoso en el ambito laboral. Esta ley define el acoso laboral,
regula los procedimientos para denunciarlo y determina las sanciones correspondientes. Ademas,
reconoce la importancia de la promocion de ambientes laborales saludables y el deber de las
empresas de implementar medidas para prevenir el acoso. A nivel jurisprudencial, la Corte
Constitucional de Colombia ha emitido fallos que consolidan y fortalecen la proteccion contra el

acoso laboral.

Cabe destacar y como se ha mencionado que la pandemia del COVID-19 transformé
significativamente el panorama laboral, con un aumento sustancial del trabajo en casa. En este
contexto, es esencial comprender que también existe acoso laboral en esta modalidad de trabajo y

que se da entre otras de la siguiente forma.
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Requerir que en las video-llamadas la camara este siempre encendida.

Exigir al empleado que dé respuesta a requerimiento laborales 0 mensajes de texto por

fuera del horario de trabajo.

Imponer al empleado que se conecte a la vez a capacitaciones, reuniones o eventos

laborales sin que esto signifique reduccion de su productividad.

Irrespetar el horario de trabajo establecido y no realizar el pago de horas extras realizadas;

aun mas no respetar los descansos establecidos por la ley.
Realizar llamadas constantemente fuera de los horarios laborales.

Es asi como sefialan (Barreto, Rojas y Uribe (2021). “El empleador no debe imponer
demandas excesivas en términos de disponibilidad constante. Establecer limites
claros entre las horas laborales y personales es crucial para evitar el agotamiento y
mantener el equilibrio entre la vida laboral y personal de los empleados. Ademas, no
se puede exigir a los empleados que estén disponibles las 24 horas del dia, ya que

esto podria contribuir a situaciones de acoso laboral”,

De acuerdo con Acosta (2021) “el empleador no debe imponer una carga de trabajo
desmesurada o asignar tareas que estén fuera del alcance del contrato laboral. Es
esencial respetar los limites establecidos en los acuerdos laborales y garantizar que
las expectativas sean realistas y alcanzables para evitar situaciones de acoso
relacionadas con la presion excesiva. La comunicacion efectiva es otra area crucial.
Durante el trabajo en casa, el empleador no puede descuidar la interaccion y la
supervision adecuadas del desempefio laboral. Ignorar la necesidad de mantener
canales claros de comunicacién puede contribuir al aislamiento de los empleados y,
potencialmente, al acoso laboral”.

Asi como lo expresa Erika Mufioz (2021) dentro de su investigacion de lo anterior es
claro decir que “se configuran actos de acoso laboral, los anteriormente mencionados
por no respetar en primer momento los derechos constitucionalmente protegidos
como lo son el derecho al trabajo en condiciones dignas, derecho a la jornada laboral

legal, derecho a gozar del descanso y el derecho a la privacidad. Asi mismo, se estaria
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vulnerando el derecho a la desconexion laboral y a los lineamientos juridicos que

rigen las relaciones laborales” (P.20).

Esta claro entonces que todas las modalidades de acoso laboral que se dan en la
presencialidad se pueden dar de igual forma en ambientes de trabajo en casa, aunado a esto las

que se pueden dar con el uso de las tecnologias de la Informaron TICS.

Es asi que para contrarrestar este fendmeno social laboral el Ministerio del Trabajo de
Colombia emitio regulaciones y directrices relacionadas con el trabajo en casa para garantizar el

cumplimiento de los derechos laborales y la proteccion de los trabajadores.

Entre ellos el Decreto reglamentario 884 de 2012 cuyo fin de definir las condiciones
laborales especiales del teletrabajo que regularan las relaciones entre empleadores y

teletrabajadores que se desarrollen en el sector publico y privado en relacion de dependencia.

Este Decreto regula el trabajo en casa en Colombia, proporcionando las bases legales para
su implementacion en entidades publicas. Establece requisitos para las entidades que deseen
adoptar esta modalidad laboral y define obligaciones para entidades publicas, privadas, ARL y la
Red de Fomento para el Trabajo. Ademas: dispone la adaptacidén de manuales laborales para
facilitar el trabajo en casa y promueve la igualdad de trato y demas derechos fundamentales

laborales entre teletrabajadores y demas de la Empresa privada o Entidad Publica.

La transformacién de los procesos laborales presenciales a raiz del Covid-19 en Colombia
se vio influenciada por diversos factores, incluyendo la normativa legal existente y los analisis
sobre el teletrabajo en el pais. Castafio y Garcia (2019) examinaron la normativa vigente sobre el
teletrabajo, destacando los avances y desafios en la regulacion y proteccion de los derechos de los
trabajadores remotos. El Decreto 2351 de 2016 sent0 las bases legales para el teletrabajo en

Colombia, definiendo sus caracteristicas, requisitos y condiciones.
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Para mayor comprension y aclaracion de las diferencias entre el teletrabajo y trabajo en

casa se ha disefiado la siguiente tabla.

Tabla 2. Diferencias entre el Teletrabajo y Trabajo en Casa

MODALIDAD TELETRABAJO (Ley 1221 de 2008) TRABAJO EN CASA (Ley 2088 de 2021)
Modalidad organizada laboral. Modalidad de trabajo que se da solo en
DIFERENCIAS situaciones excepcionales.

Por acuerdo entre el empleado
y el empleador.

De  cumplimiento  por  situaciones
extraordinarias que impiden al trabajador
realizar sus actividades desde el lugar de
trabajo habitual; una vez terminada la
situacion excepcional el empleador decidira
cuando el empleado regrese a las
instalaciones de la empresa.

Durante el tiempo vigente de la
relacion laboral o contractual.

Temporal por el término en que dure la
razon de fuerza mayor que llevo a
adoptarlo.

Se soporta en el uso de las
tecnologias de la informacion
TICS.

Se apoya en el uso de las tecnologias de la
informacion TICS.

El empleador proporciona los
equipos de trabajo.

Los equipos de trabajo los puede disponer
el empleado o el empleador segin lo
acuerden.

No hay derecho a auxilio de
Transporte.

El auxilio de transporte se convierte en
auxilio de conectividad.

Puede llegar a ser mixto
alternando entre la
presencialidad y la virtualidad.

Transitoriamente todas las actividades se
realizan de manera remota.

Existen 3 tipos de tele
trabajadores: Autonomos,
Moviles y suplementarios.

No aplica.
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En cuanto al ambito juridico, Molina Y Roncancio (2022) examinaron las implicaciones

legales del trabajo en casa en Colombia, abordando temas como la jornada laboral, la salud
ocupacional, la proteccion de datos y los derechos de los empleados remotos. Paralelamente, el
Ministerio del Trabajo y Seguridad Social present6 la Politica Nacional de Teletrabajo, con el
objetivo de promover el desarrollo sostenible del trabajo remoto en el pais, garantizando los

derechos de los trabajadores y fomentando buenas préacticas laborales.

Mirando hacia el futuro, Taborda (2021) explora las tendencias y desafios del futuro del
trabajo en Colombia en la era posterior al Covid-19, destacando la importancia de adaptarse a las
nuevas realidades laborales y buscar modelos de trabajo mas flexibles y resilientes. Estos
estudios y regulaciones, junto con la experiencia vivida durante la pandemia, han contribuido a
una comprension méas amplia de los beneficios y desafios del trabajo en casa en Colombia, asi
como a la busqueda de soluciones para promover un entorno laboral mas equitativo, seguro y
adaptable a los cambios.

En este contexto, Rojas y Sanchez (2020) examinaron los retos y oportunidades del
trabajo en casa durante la pandemia en Colombia, subrayando la necesidad de adaptar las
practicas laborales y fortalecer la proteccién de los trabajadores remotos. La Organizacién
Internacional del Trabajo (OIT) también analizo las implicaciones del Covid-19 en el mundo del
trabajo, incluido el auge del trabajo en casa, enfatizando la necesidad de fortalecer los marcos
legales y las politicas publicas para proteger los derechos de los trabajadores en la era digital
(2021).

Del mismo modo, para ampliar los resultados obtenidos de la literatura consultada, se
construye la siguiente tabla que muestra las Leyes y Decretos sobre Teletrabajo y Trabajo en

Casa.



Tabla 3. Leyes y Decretos sobre Teletrabajo y Trabajo en Casa

Tipo

NUmero Afio
de

Epigrafe

Tema

Ley

El objetivo de esta ley es especificar el
trabajo en casa como una modalidad laboral
donde una de sus principales caracteristicas
es el uso de las (TIC) como herramienta
principal de trabajo y en la cual no es
necesario desplazarse al puesto de trabajo
en la entidad. Adicional a esto, crea la red
de la Red Nacional de Fomento al
teletrabajo y garantiza derechos laborales,
sindicales y de seguridad social para los
teletrabajadores.

Regulacion y
promocion del
teletrabajo  en
Colombia.

Decreto

Este Decreto crea las bases para que las
entidades puablicas adopten el teletrabajo,
con los requisitos de ley aplicables tanto
para el sector publico como privado, las
ARL vy la Red de Fomento para el Trabajo,
asi mismo dicta los principios de
voluntariedad, igualdad y el derecho al
retracto en la aplicacion del teletrabajo para
servidores publicos.

Reglamentacion
del teletrabajo
en entidades
publicas y
privadas.

Decreto

Este decreto recoge las normas relacionadas
con el teletrabajo establecidas en el Decreto
884 de 2012, dentro de su Capitulo V del
Titulo 1 de la Parte 2 del Libro 2.

Inclusion de
normas  sobre
teletrabajo en el
Decreto  Unico
Reglamentario
del Sector
Trabajo.

Decreto

Norma

1221 2008
884 2012
1072 2015
1083 2015

Que en su articulo. ARTICULO 2.2.5.5.54
Promover el teletrabajo para empleados
publicos. Los jefes de los organismos y
entidades de la Rama Ejecutiva de los
Ordenes nacional y territorial podran
adoptar el teletrabajo a los empleados
publicos, de conformidad con la Ley 1221
de 2008 y el Capitulo 5 del Titulo 1 de la
Parte 2 del Libro 2 del Decreto 1072 de
2015, Unico Reglamentario del Sector
Trabajo, y demas normas que los
modifiquen o0 complementen.”

Compilacion de
decretos
reglamentarios
del sector de la
funcién publica.
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Decreto 648

2017

Modifica y adiciona el Decreto 1083 de
2015, estableciendo la promocion al
teletrabajo para trabajador publicos de la
Rama Ejecutiva. Permite a jefes de
organismos publicos implementar el
teletrabajo para sus empleados de acuerdo
con las normas establecidas.

Regulacion
especifica  del
teletrabajo para
empleados
publicos.

Decreto 771

2020

Establece medidas para garantizar el acceso
a servicios de conectividad digital durante
la emergencia sanitaria del COVID-19,
incluyendo el pago de auxilio de transporte
como ayuda para la conectividad a
trabajadores que desarrollen labores desde
casa.

Medidas  para
garantizar la
conectividad
durante la
emergencia
sanitaria.

Ley 2088

2021

Reglamenta el trabajo en casa como una
modalidad laboral en la que los trabajadores
realizan sus tareas principales desde su
casa, sin necesidad de ir a las empresas
interactuando a través de las TIC. Define
condiciones 'y derechos para esta
modalidad.

Regulacion del
trabajo en casa
como
modalidad
laboral distinta
al teletrabajo.

Decreto 1662

2021

Emitié lineamientos especificos para
habilitar el trabajo en casa para servidores
publicos de distintos niveles y sectores del
Estado.

Lineamientos
para habilitar el
trabajo en casa
en entidades
publicas.

Decreto 649

2022

Adiciona una seccion al Decreto 1072 de
2015 para regular el trabajo en casa.
Establece condiciones y procedimientos
para su aplicacion en el sector privado y las
ARL, permitiendo su uso en situaciones
excepcionales y temporales.

Regulacion
detallada  del
trabajo en casa
para
trabajadores del
sector privadoy
las ARL.
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Nota. La tabla proporciona un resumen de las normas legales relacionadas con el teletrabajo y el
trabajo en casa en Colombia, incluyendo leyes, decretos y resoluciones que regulan estas
modalidades laborales, sus definiciones, requisitos y condiciones de implementacion. Adaptado
de Ministerio de Justicia y del Derecho (2024).

“Entre estas normas también se destaca la resolucion 2646 de 2008 que establecio

medidas para la identificacion del acoso laboral como un factor de riesgo psicoldgico

que produce estrés y afectaciones graves en el ambito laboral. De igual forma, el

Cadigo Sustantivo del Trabajo en su articulo 57-5 establece que es obligacion del
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empleador respetar la dignidad humana de cada uno de sus trabajadores y la
resolucion 1111 de 2017 definio los estdndares minimos del Sistema de Gestion de
Seguridad y Salud en el Trabajo para empleadores y contratantes” (Montenegro et al.,
2020). Sumado a esto en nuestro pais existen diversas sentencias de la corte que han
protegido los derechos de los trabajadores incluyendo su salud mas alla de lo fisico
de proteccion de la salud mental de los empleados; asi como el cumplimiento de los

tratados y convenios internacionales de los que Colombia hace parte.

Por otro lado, la Ley 2088 también aborda la compensacion y beneficios para los
trabajadores en casa. Establece los términos y condiciones para la remuneracion, el pago de horas
extras y la provision de beneficios laborales, asegurando que los trabajadores remotos reciban un
trato equitativo en comparacion con aquellos que trabajan en instalaciones fisicas de la empresa.
Esta disposicidn busca evitar la discriminacion salarial y garantizar la equidad en las condiciones

laborales entre todos los empleados, independientemente de su lugar de trabajo.

Asimismo, la normativa reconoce el derecho del trabajador en casa a la desconexion fuera de su
horario establecido. Este derecho protege el tiempo de descanso y recreacion del trabajador,
previniendo el agotamiento laboral y promoviendo un ambiente laboral saludable y sostenible. La
ley busca asi fomentar el equilibrio entre la vida laboral y personal de los trabajadores remotos,

contribuyendo a su bienestar y calidad de vida.

Tal como lo expresa Borrero Salamanca (2022) “En casa de herrero, cuchillo de palo:
desconexidn y acoso laboral en el trabajo en casa” en su articulo expone que en nuestro pais la
Ley 2088 del 12 de mayo de 2021, reglamenta el trabajo en casa y busca proteger el empleo en
hechos ocasionales como la generada por la pandemia del Covid-19, al respecto acota que la
norma citada asegura al trabajador diversos derechos y garantias durante la jornada laboral,

incluyendo el respeto a la misma, el pago adecuado por horas extras, recargos por trabajo
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nocturno, dominical y festivo, asi como la regulacion de descansos. Ademas, protege derechos de
asociacion, negociacion sindical y prestaciones econdmicas y asistenciales. La ley prohibe la
disminucion de condiciones establecidas en el contrato inicial, asegurando al empleado el disfrute
de su tiempo libre y logre armonizar la vida laboral y personal. También destaca la continua
proteccion del trabajador mediante eventos de promocion y prevencion, asi como prestaciones en
materia de riesgos laborales (Borrero, 17 de enero de 2022).

En relacién con los derechos de representacion y sindicales, la Ley 2088 garantiza que los
trabajadores en casa conserven sus derechos de representacion sindical y participacion en
procesos de negociacion colectiva. Esta disposicion asegura que sus intereses laborales sean
protegidos y respetados, permitiéndoles tener poder de decision en los aspectos que afecten sus
condiciones laborales. De esta manera, se busca preservarla y el derecho a la asociacion sindical,
promoviendo relaciones laborales justas y equitativas.

En cuanto a los pronunciamientos jurisprudenciales en Colombia sobre el trabajo en casa
bajo la Ley 2088 de 2021, estos desempefiaran un papel crucial en la interpretacién y aplicacion
de la normativa en casos concretos. La jurisprudencia se espera que se centre en resolver
controversias laborales, asegurando el cumplimiento de los derechos laborales de los trabajadores
en casa de manera justa y equitativa. Ademas, servira para establecer precedentes que guien
futuras decisiones judiciales relacionadas con el trabajo remoto, consolidando asi el marco legal y

jurisprudencial en esta area.

Asi mismo, la jurisprudencia sobre acoso laboral en Colombia ha jugado un rol
fundamental en la proteccion de los derechos de los trabajadores y en la promocion de un
ambiente laboral seguro y respetuoso. A lo largo de los afios, la Corte Constitucional Colombiana

ha emitido importantes fallos y sentencias que establecen criterios claros y precisos sobre qué se
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considera acoso laboral, como prevenirlo y qué medidas deben tomar tanto los empleadores como
los trabajadores para combatirlo. Estos pronunciamientos jurisprudenciales han contribuido
significativamente a sensibilizar a la sociedad sobre este problemay a promover una cultura

organizacional que promulgue el respeto entre las partes y la dignidad humana.

Estas decisiones judiciales han contribuido a interpretar y clarificar aspectos especificos
de la normativa, garantizando una aplicacion mas efectiva de las disposiciones legales y velando
por los derechos de los trabajadores. En conjunto, tanto la normativa legal como la jurisprudencia
en Colombia buscan crear un entorno laboral seguro y respetuoso, donde los trabajadores estén
protegidos contra cualquier forma de acoso y donde se promueva el bienestar emocional y fisico
en el ambito laboral.

La jurisprudencia y la denuncia de casos son clave para trabajar en la mejora de las
condiciones laborales al proporcionar una base legal solida y crear conciencia sobre los
problemas existentes en el lugar de trabajo. Cuando se presentan casos de acoso laboral u otras
violaciones de los derechos laborales ante los tribunales, se establecen precedentes legales que
pueden servir como pauta para futuros casos similares. Esta jurisprudencia contribuye a la
interpretacion y aplicacion mas efectiva de las leyes laborales, asegurando una mayor proteccion

para los trabajadores.

En Gltima instancia, la combinacién de jurisprudencia sélida y denuncias de casos
contribuye a mejorar las condiciones laborales al promover una cultura de respeto, equidad y
cumplimiento de la ley en el lugar de trabajo. Estos mecanismos legales y sociales son
fundamentales para asegurar que los trabajadores puedan ejercer sus derechos de manera efectiva

y disfrutar de un entorno laboral seguro, justo y digno.

Teniendo en cuenta el auge de la aplicacion de la modalidad de trabajo en casa durante la
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pandemia del covid 19 y el uso constante de las TIC como herramienta de trabajo se hizo
necesario regular el derecho a la desconexién laboral por medio de la Ley 2191 de 2022,
enfatizando su importancia como una politica de las empresas que utilicen el trabajo en casa (Ley

2191 de 2022).

“La Ley 2191 de 2022, conocida como "Ley de Desconexion Laboral”, representa un
soporte importante la proteccion de los derechos de los trabajadores en Colombia.
Promulgada el 6 de enero de 2022 y vigente desde el 6 de julio del mismo afio, esta
ley tiene como proposito fundamental crear, regular y promover la desconexion
laboral de los trabajadores en todos los sectores, tanto publico como privado. Su
objetivo es garantizar el disfrute efectivo del tiempo libre, el descanso y las
vacaciones, facilitando asi la armonizacién entre la vida personal, familiar y laboral”
(Nifio, 2022).

“Este proyecto de ley nace como respuesta a la necesidad de restablecer el equilibrio
entre el tiempo dedicado al trabajo y el tiempo de descanso, que se ha visto afectado
por la constante disponibilidad que trae consigo la hiperconexion tecnologica,
especialmente agravada durante la pandemia de Covid-19. Ademas de promover la
salud fisica y mental de los trabajadores, se espera que esta regulacion mejore su
eficiencia laboral, ya que periodos adecuados de descanso son fundamentales para un
desempefio 6ptimo en el trabajo” (Nifio, 2022).

“Para que se llegara a la aprobacién de este importante avance juridico, se realizaron
como antecedente diversas propuestas, entre ellas el proyecto de ley PL 360-2020C
tiene como objetivo principal regular la desconexién en la relacion laboral,
asegurando que los trabajadores respeten los limites de su jornada laboral y puedan
disfrutar plenamente de su tiempo de descanso. Esto se busca lograr mediante la
implementacion de una politica de desconexion laboral, que también contempla la
prevencion del acoso laboral. Se establecen excepciones para casos de fuerza mayor,
asi como para trabajadores de direccion y confianza” (Nifio, 2022).

“Por otra parte, el proyecto de ley PL 071-2020C, que es una version modificada del
PL 360-2020C, busca regular la desconexion en la relacion laboral y realizar

modificaciones a la ley 1221 de 2008. Este proyecto introduce cambios significativos,
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como una nueva definicion que prohibe el contacto de los empleadores con los
trabajadores por cualquier medio en asuntos relacionados con su actividad laboral”
(Nifo, 2022). “También establece que el incumplimiento de esta disposicion puede
considerarse acoso laboral, lo que implica la creacion de un proceso interno de
conciliacion para abordar cualquier vulneracion y determinar una compensacion
apropiada. Ademas, se otorga la facultad de supervision a los inspectores de trabajo
para garantizar el cumplimiento de estas disposiciones. Estas modificaciones tienen
como objetivo proteger los derechos de los trabajadores y promover un ambiente
laboral saludable y equilibrado” (Nifio, 2022).

Por otra parte, Nifio (2022), también relaciona en su investigacion el proyecto de ley PL
159-2020C, este tiene como objetivo principal regular el derecho a la desconexién digital en el
ambito laboral, con el fin de garantizar y fomentar un equilibrio adecuado entre la vida personal y
laboral de los trabajadores. Esto implica establecer limitaciones al uso de tecnologias para
promover su uso adecuado. Para garantizar este derecho, se propone la implementacion de
politicas en los Reglamentos Internos de Trabajo (RIT) y se brinda la posibilidad de presentar

denuncias ante el inspector de trabajo en caso de incumplimiento.

En este sentido, “la desconexion laboral, segln esta ley, se refiere al derecho de los
trabajadores a no ser contactados ni obligados a realizar tareas relacionadas con su
trabajo fuera de la jornada laboral ordinaria o convencional, ni durante sus
vacaciones, permisos, licencias o descansos. Esto implica un respeto por los limites
del tiempo laboral y el reconocimiento de la importancia del tiempo dedicado a la

vida personal y familiar” (Giraldo y Lozano, 2023).

La ley aplica a todos los trabajadores en Colombia, sin importar el tipo de contrato que
tengan, el sector en el que trabajen o el lugar donde desempefien sus funciones. Esto incluye a

trabajadores del sector pablico y privado, asi como a aquellos que trabajan de manera presencial
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o remota. Asi tal cual lo afirman Giraldo y Lozano (2023). “Para los empleadores, la Ley de
Desconexion Laboral establece una serie de obligaciones claras, entre ellas se encuentra la
definicion de una politica de desconexion laboral que establezca los horarios en los que los
trabajadores no pueden ser contactados por motivos laborales. Ademas, deben respetar el derecho
a la desconexién laboral, capacitar a los trabajadores sobre este derecho y evitar exigirles realizar

tareas fuera de la jornada laboral ordinaria”.

Por su parte, los trabajadores tienen el derecho a no ser contactados fuera de la jornada
laboral, a desconectarse de las herramientas tecnolégicas de trabajo fuera de ese horarioy a
denunciar cualquier incumplimiento de la ley ante las autoridades competentes. “La
implementacién de la Ley de Desconexidn Laboral requiere un esfuerzo conjunto de empleadores
y trabajadores. Los primeros deben establecer politicas claras, capacitar a su personal y respetar
los limites del tiempo laboral, mientras que los segundos deben cumplir con sus

responsabilidades y hacer valer sus derechos” (Mufoz y Sanchez, 2022).

Ademas, “el trabajo en casa también puede exacerbar situaciones de acoso laboral, la
falta de supervision directa y la comunicacion principalmente a través de medios
digitales pueden aumentar la posibilidad de conductas inapropiadas, como el acoso
sexual o el acoso moral (Londofio, 2022). “La Ley de Desconexion Laboral, al
establecer la necesidad de respetar los horarios de descanso y limitar el contacto
laboral fuera de la jornada laboral, puede contribuir a reducir la incidencia de estas
conductas al proporcionar un marco claro de comportamiento y una forma de

establecer limites con los empleados” (Mufioz y Sanchez, 2022).

De acuerdo con Nifio (2022) “la desconexion laboral también puede ser una
herramienta para prevenir y abordar situaciones de acoso laboral. Al establecer
limites claros sobre cuando es apropiado contactar a un empleado por motivos
laborales, se reduce la oportunidad para que los acosadores ejerzan su poder y control
sobre las victimas fuera del horario laboral. Ademas, al capacitar a los trabajadores

sobre sus derechos en materia de desconexién laboral y al fomentar una cultura
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organizacional que promueva el respeto y la dignidad de todos los empleados, se crea
un entorno mas seguro y saludable en el que el acoso laboral sea menos tolerado y

mas facil de denunciar”.

Conocer y aplicar la Ley de Desconexion Laboral es fundamental para promover un
ambiente laboral saludable y productivo. En primer lugar, esta ley brinda a los empleadores la
oportunidad de fomentar una cultura organizacional basada en el respeto al tiempo de descanso
de los trabajadores. Al establecer politicas claras de desconexion laboral y comunicarlas de
manera efectiva a todo el personal, las empresas pueden demostrar su compromiso con el
bienestar de sus empleados y crear un ambiente de trabajo que valore la salud fisica y mental de

estos.

Ademas, “la implementacion adecuada de la Ley de Desconexion Laboral puede
contribuir a mejorar la productividad y la eficiencia en el trabajo. Al garantizar que
los trabajadores tengan tiempo adecuado para descansar y recargar energias fuera del
horario laboral, se reduce el riesgo de agotamiento y aumenta la capacidad de
concentracion y rendimiento durante las horas de trabajo” (Torres y Ramos 2022).
Esto se traduce en una mayor calidad en la ejecucion de tareas y en la capacidad de
los empleados para enfrentar desafios laborales con mayor claridad y creatividad.
Otro aspecto importante es que “el cumplimiento de la Ley de Desconexion Laboral
puede ayudar a prevenir conflictos laborales y reducir los riesgos legales para las
empresas. Cuando los empleadores respetan el derecho de los trabajadores a
desconectarse del trabajo fuera de la jornada laboral, se minimiza la posibilidad de
demandas por violaciones a los derechos laborales y se promueve un clima laboral
mMA&s armonioso y colaborativo” (Torres y Ramos 2022). Ademas, al demostrar un
compromiso activo con el cumplimiento de la ley, las empresas pueden fortalecer su
reputacién como empleadores responsables y éticos, lo que puede resultar beneficioso
para atraer y retener talento en el mercado laboral.

Asimismo, “la Ley de Desconexion Laboral tiene una importancia significativa en el
contexto del trabajo desde casa y en la prevencion del acoso laboral. Al establecer

limites claros y proteger el tiempo de descanso de los trabajadores, contribuye a
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preservar su bienestar fisico y mental, asi como a prevenir situaciones de acoso en el
entorno laboral, especialmente en un contexto donde las interacciones laborales se
realizan principalmente a través de medios digitales; asimismo representa un
importante avance en la proteccion de los derechos laborales en Colombia,
promoviendo un ambiente de trabajo mas equilibrado y saludable para todos los

trabajadores” (Torres y Ramos 2022).

Es clave destacar, que después de la pandemia, la implementacion efectiva de la Ley de
desconexion laboral se ha convertido en una prioridad para muchas empresas y empleadores. La
ley ha servido como un marco legal para garantizar el derecho de los trabajadores a desconectarse
del trabajo fuera de su horario laboral, lo que es esencial para preservar su salud mental, evitar el
agotamiento y promover un equilibrio saludable entre el trabajo y la vida personal.

Ademas, la ley ha impulsado cambios culturales dentro de las organizaciones, fomentando
una cultura laboral que valora y respeta el tiempo fuera del trabajo. Esto se ha traducido en
politicas y practicas que promueven la desconexion, como establecer horarios de trabajo claros,
limitar las comunicaciones laborales fuera del horario laboral y fomentar el uso adecuado del

tiempo de descanso y vacaciones.

La trascendencia de la Ley de desconexion laboral también se refleja en su impacto en la
salud y el bienestar de los trabajadores. Al garantizar que los empleados tengan tiempo para
descansar y recargar energias fuera del trabajo, la ley ha contribuido a reducir el estrés, la
ansiedad y el agotamiento laboral, mejorando asi la calidad de vida de los trabajadores y su

satisfaccion laboral.

“El trabajo desde casa, aunque ofrece flexibilidad en términos de horarios y
ubicacion, también puede aumentar la presion sobre los trabajadores para estar

disponibles en todo momento. Esto puede conducir a una invasion constante del
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tiempo personal y a una dificultad para desconectarse del trabajo, lo que a su vez
puede incrementar el riesgo de experimentar estrés, ansiedad y agotamiento” (Pérez,
2018). “En este contexto, la implementacién efectiva de la Ley de Desconexion
Laboral se vuelve fundamental para establecer limites claros y proteger el bienestar

de los trabajadores, especialmente aquellos que realizan sus labores desde casa”

(Nifio, 2022).

Respecto del tema de seguridad y salud ocupacional para los trabajadores en casa; cabe
resaltar que, en este sentido, se estipula la responsabilidad del empleador en proporcionar un
ambiente de trabajo seguro y saludable, incluso cuando este se realiza en un entorno doméstico.
Esto implica la provision de equipos ergonémicos adecuados, la imparticion de capacitacion en
medidas de seguridad y salud, asi como la realizacion de evaluaciones de riesgos laborales
especificos asociados al trabajo en casa. Esta disposicion busca garantizar la integridad fisica 'y

mental de los trabajadores, asi como prevenir accidentes laborales y enfermedades profesionales.

En cuanto a la presuncion de acoso laboral segun el articulo 11 de la Ley 1010 de 2006, se
establece que existe una presuncion legal a favor de quien denuncia dicha conducta,
especialmente si el despido ocurre dentro de los seis meses siguientes a la peticion o queja
presentada. En este sentido, corresponde al empleador demostrar que la terminacion del contrato
no fue consecuencia de la denuncia realizada por el trabajador, mientras que este ultimo debe

acreditar la conducta de acoso de acuerdo con lo dispuesto en el articulo 7 de dicha ley.

Ademas, se precisa que para que opere la proteccion a la victima de acoso laboral no es
necesario imponer sanciones a los autores de la conducta, y se establecen los requisitos
necesarios para configurar el acoso laboral, destacando su caracter persistente, sistematico y las
verificaciones requeridas por las autoridades competentes. En cuanto a la competencia para

conocer de casos de acoso laboral, se asigna a los jueces del trabajo la responsabilidad de
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imponer medidas sancionatorias contempladas en la Ley 1010 de 2006, mientras que las
consecuencias derivadas de la comprobacion de dichas conductas contintian bajo el conocimiento

de los jueces ordinarios.

El Congreso de la Republica modifico en tiempo de seis meses a tres afios la caducidad
para interponer acciones administrativas o judiciales para sancionar el acoso laboral y otros
hostigamientos en el marco de las relaciones laborales.

Con la Ley 2209, sancionada por el presidente lvan Duque, se modifica el articulo 18 de
la Ley 1010/06, la cual establecia que “las acciones derivadas del acoso laboral caducaran seis
meses después de la fecha en que hayan ocurrido las conductas a que hace referencia esta ley”.
Teniendo en cuenta la ampliacion, el articulo quedo asi:

Articulo 18. Caducidad. Las acciones derivadas del acoso laboral caducaran en tres (3)

afios a partir de la fecha en que hayan ocurrido las conductas a que hace referencia esta ley.

Asi mismo es conveniente resaltar que existen procedimientos legales para acceder a la
justicia en relacion al acoso laboral; en Colombia, el procedimiento legal para denunciar el acoso
laboral sigue una serie de pasos establecidos por la Ley 1010 de 2006. En primer lugar, la
persona afectada debe identificar claramente los comportamientos que considera acoso laboral,
los cuales pueden incluir hostigamientos verbales, exclusiones, humillaciones o difamacidn, entre
otros. En algunos casos, se puede optar por comunicar al agresor que sus acciones son
inapropiadas, aunque esta opcion puede variar segun la gravedad del caso y la seguridad de la

persona afectada.
Posteriormente, se procede a presentar una denuncia interna ante el area de administracion
de personal el departamento designado por la empresa para tratar estos casos. Es importante

seguir los procedimientos internos establecidos por la empresa durante este proceso. La compafiia
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llevara a cabo una investigacion interna para evaluar la veracidad de la denuncia, garantizando la
confidencialidad y la imparcialidad. En caso de que la empresa no tome medidas adecuadas o si
el problema no se resuelve internamente, la persona afectada puede presentar una queja ante la
Inspeccion del Trabajo, entidad encargada de supervisar el cumplimiento de las normativas

laborales.

Sobre este punto Bernal y Guerrero (2020). Sefialan que “Si todas las vias anteriores
no resuelven el problema, se puede recurrir a presentar una demanda judicial ante la
autoridad correspondiente, lo cual puede requerir la asistencia de un abogado
especializado en derecho laboral. Durante todo este proceso, se recomienda buscar
apoyo psicoldgico para manejar el impacto emocional del acoso laboral, ya sea a
través de servicios ofrecidos por la empresa o mediante profesionales externos. Es
fundamental seguir los procedimientos legales y empresariales establecidos y, en caso
necesario, buscar asesoramiento legal para garantizar que los derechos de la persona

afectada sean protegidos durante el proceso de denuncia”

“Para construir este marco regulatorio se han tenido en cuenta elementos previos
normativos y conceptuales como el acoso laboral, como se identifica y sus implicaciones tanto
sociales como juridicas” (Fernandez, 2021). Con el trabajo en casa, los supervisores y colegas
tienen menos interaccion directa con los empleados, lo que puede hacer que el acoso laboral sea
menos Vvisible y mas dificil de detectar. Las victimas pueden sentirse mas aisladas y temerosas de
denunciar. La recopilacion de pruebas de acoso laboral en un entorno virtual puede ser
complicada. Las victimas deben aprender a documentar correos electronicos, mensajes de chat y

otras interacciones digitales que puedan servir como evidencia en una queja.

“El acoso laboral es un problema que puede persistir en el entorno de trabajo en casa
durante la pandemia. Es esencial que las empresas y los empleados estén alerta y

tomen medidas para prevenir, detectar y abordar esta conducta perjudicial. La
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concienciacion, la capacitacion y la promocién de una cultura de respeto son
fundamentales en la lucha contra el acoso laboral en cualquier contexto laboral”
(Escobar y Roque, 2020).

Ante estas situaciones, surge la necesidad de articular acciones sociales y juridicas para
mitigar las consecuencias del acoso laboral y el trabajo en casa en los trabajadores, y por ende en
las empresas. La relevancia de la aplicacion conjunta de las leyes 1010 de 2006 (Ley de acoso
laboral) y 2191 de 2022 (Ley de desconexion laboral) con la Ley 2088 de 2021, que regulo el
trabajo en casa en Colombia, se destaca en la necesidad de proteger integralmente a los
trabajadores en el entorno laboral remoto. Estas leyes, al complementarse, proporcionan un
marco legal completo que aborda tanto el acoso laboral como la necesidad de establecer limites

claros entre la vida laboral y personal, especialmente en el contexto del trabajo desde casa.

La Ley 2088 de 2021 garantiza que los empleados tengan derechos claros y proteccion
legal mientras trabajan desde sus hogares, mientras que las leyes 1010 de 2006 y 2191 de 2022
refuerzan la importancia de prevenir y abordar el acoso laboral, garantizando un ambiente de

trabajo seguro y saludable, incluso en entornos a distancia.

En conclusidn, la aplicacidn conjunta de las leyes 1010 de 2006 (Ley de acoso laboral),
2191 de 2022 (Ley de desconexion laboral) y 2088 de 2021, ha demostrado ser fundamental para
garantizar un entorno laboral seguro y respetuoso para todos los trabajadores, sin importar el
lugar donde desempefien sus funciones. Estas leyes proporcionan un marco legal completo que
aborda tanto la prevencion y el abordaje del acoso laboral, como el derecho de los trabajadores a
desconectarse del trabajo fuera de su horario laboral. Al trabajar en conjunto, estas leyes
promueven una cultura laboral que valora el bienestar y el respeto de los empleados,
contribuyendo asi a la creacién de entornos laborales mas saludables, equilibrados y productivos

para todos.
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Estas leyes se aplican en Colombia a todas las relaciones laborales que adopten la
modalidad de trabajo remoto, ya sea de manera voluntaria por acuerdo entre las partes o de
manera obligatoria por disposicién del empleador. Establecen los lineamientos y requisitos que
deben seguir las empresas para implementar el trabajo en casa de manera adecuada, garantizando

los derechos laborales y la proteccion de la salud y seguridad de los trabajadores.

Es importante resaltar que, durante el periodo de trabajo en casa, se mantienen intactos los
términos y condiciones del contrato laboral original, asegurando que los trabajadores conserven
todos sus derechos y beneficios laborales, incluyendo la jornada laboral, horas extras, descansos,
y demas disposiciones contempladas en el contrato inicial. Ademas, se enfatiza en la importancia
de garantizar el respeto del tiempo de descanso y la conciliacion entre la vida personal, familiar y

laboral de los trabajadores, promoviendo un ambiente laboral saludable y equilibrado.

Este analisis resalta como las leyes que reglamentan el trabajo en casa, en Colombia no
solo establecen reglas y obligaciones, sino que también buscan proteger los derechos
fundamentales de los empleados y velar por su bienestar integral. “La creacion del derecho a la
desconexion digital, por ejemplo, refleja una preocupacion por armonizar la vida laboral y
personal, reconociendo la importancia del descanso y la salud mental. Ademas, al asegurar que
los teletrabajadores tengan acceso a las mismas garantias laborales y a la seguridad social que los
trabajadores presenciales, se busca evitar la precarizacion laboral y brindar la igualdad de
oportunidades” (Avila y Sanchez, 2021).

En este sentido, el trabajo en casa ofrece una serie de aspectos favorables para las partes
dentro de una relacion laboral, pero requiere de condiciones claras y especificas para garantizar
un entorno laboral seguro y productivo. Desde el punto de vista juridico, es relevante que se

cumplan con las normas laborales aplicables, y que tanto el empleador como el empleado
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conozcan sus derechos y obligaciones en relacion con esta modalidad de trabajo.

De igual forma, llama la atencion que durante “la emergencia sanitaria del covid-19
surgieron cambios en el derecho laboral que, aunque transitorios hicieron parte de la
respuesta juridica del gobierno a este fendmeno social. Tal es el caso Decreto
Legislativo No. 771 del 03 de junio de 2020: Teniendo en cuenta el aislamiento social
obligatorio generado durante la pandemia del Covid-19, y el paso del trabajo
presencial al trabajo en casa por gran parte de los trabajadores en diversos sectores
econdmicos como educacion, servicios, salud, manufactura, entre otros; el auxilio de
transporte se convirtio en auxilio de conectividad, de manera temporal y transitoria
mientras estuvo vigente la emergencia sanitaria COVID-19. Del mismo modo, los
empleados debieron utilizar este dinero para pagar las herramientas necesarias para

continuar cumpliendo con sus labores desde casa” (Funcion Publica, 2020).

Adicional a lo anterior, el gobierno de nuestro pais por intermedio del el Ministerio del
Trabajo (2020), implemento otras medidas entre las cuales se destaca la autorizacion del retiro
parcial de cesantias, apoyos econémicos para quienes quedaran desempleados y la reduccién del
aporte de pensién del 16 al 3% por dos meses; medidas necesarias para contrarrestar la crisis

econémica.
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Capitulo I
Comprender los aspectos socio-juridicos que rodearon el trabajo en casa, surgidos

durante la emergencia del Covid 19, de 2020 al 2022 en Colombia

Durante la pandemia de COVID-19, el trabajo en casa se volvié comun en Colombia
como medida para proteger la salud de los empleados. Sin embargo, esta transicion no estuvo
exenta de desafios, siendo uno de los mas significativos el aumento del acoso laboral en este
entorno. Este apartado explora las diversas formas en que el acoso laboral se manifest6 durante la

pandemia y sus consecuencias en la salud y el bienestar de los trabajadores.

Es claro afirmar que “la pandemia de COVID-19 impulso la adopcion del trabajo en
casa en Colombia de una manera sin precedentes. Si bien algunas empresas ya habian
implementado esta modalidad laboral antes de la pandemia, la necesidad de proteger
la salud de los trabajadores obligé a muchas otras a adaptarse rapidamente al trabajo
en casa. Es probable que el trabajo en casa siga siendo una opcion popular para
muchas empresas y trabajadores incluso después de la pandemia, ya que ofrece una
serie de ventajas tanto para las empresas como para los empleados” (Saumet, 2023).
“El trabajo en casa se convirtid en una solucion efectiva y adaptable en una variedad
de sectores econdémicos. Desde la tecnologia hasta la educacion, pasando por las
finanzas y la salud, las empresas y organizaciones encontraron formas innovadoras de
mantener sus operaciones y servicios mientras protegian la salud y la seguridad de
sus empleados” (Henriquez, 2020). Si bien los desafios persistieron, el trabajo en casa
demostro ser una herramienta invaluable para mantener la continuidad de las
operaciones comerciales en tiempos de incertidumbre y cambio.

En este sentido, el trabajo en casa ha redefinido la dindmica laboral y la interaccion entre
los trabajadores. Se ha observado una mayor flexibilidad y autonomia, lo que puede conducir a
una mejora en la calidad de vida y en la capacidad de conciliacion entre el trabajo y la vida

personal.
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Es asi como en el ambito juridico, “la Ley 2088 de 2021 regula el trabajo en casa en
Colombia, estableciendo los derechos y obligaciones de los trabajadores y las
empresas. Los trabajadores en casa tienen derecho a un contrato de trabajo escrito,
seguridad social, capacitacion y formacion, asi como proteccidn contra el acoso
laboral. Las empresas, por su parte, deben definir una politica de trabajo en casa,
proporcionar las herramientas necesarias, garantizar la seguridad y salud en el trabajo

y capacitar a los trabajadores en esta modalidad laboral” (Congreso de la Republica
de Colombia, 2021).
El Trabajo en Casa, segln lo establecido por esta ley, puede aplicarse por un periodo
inicial de hasta tres meses, con la posibilidad de ser prorrogado en funcion de las circunstancias
que lo ameriten. Esta flexibilidad temporal permite a los empleadores y trabajadores adaptarse

progresivamente a esta modalidad laboral.

Una de las novedades mas destacadas de esta ley fue la asignacion de un auxilio de
conectividad digital para aquellos trabajadores que anteriormente recibian el auxilio de
transporte. Esta medida buscé compensar los gastos adicionales asociados al trabajo remoto,
garantizando que los empleados cuenten con los recursos necesarios para realizar sus labores de

manera efectiva desde sus hogares.

Finalmente, la promulgacion de la Ley 2088 de 2021, también conocida como "Ley de
Trabajo en Casa", marcé un hito significativo en la regulacion del trabajo remoto en Colombia.
Esta ley define claramente las condiciones laborales para aquellos trabajadores que desempefian
sus funciones desde su domicilio o un lugar remoto. Por ejemplo, respecto a la jornada laboral, la
ley establece limites claros para garantizar que no se excedan los maximos establecidos por la
legislacion laboral vigente. Asi, se pretende evitar la explotacion laboral y asegurar un equilibrio

adecuado entre el trabajo y la vida personal del trabajador.
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Sin embargo, “el acoso laboral en el trabajo en casa durante la pandemia de COVID-
19 represent6 un desafio significativo para los trabajadores y las empresas en
Colombia. Las diversas formas de acoso laboral, junto con la falta de politicas claras
y el apoyo inadecuado, contribuyeron a un entorno laboral poco saludable y
estresante” (Torres, 2020).

“Es asi como el acoso laboral que también es conocido como mobbing sobre paso las
brechas de la presencialidad y fue tomando fuerza en conductas que en entornos de
trabajo remoto se constituyen en acoso laboral entre las cuales se destacan; la falta de
limites en el horario laboral, el tener que atender llamadas telefonicas a cualquier
hora y las cargas excesivas de trabajo que el empleado debid soportar en la
virtualidad. Es claro que dichos comportamientos dejan entre ver los multiples
riesgos sicosociales a los cuales se exponen quienes trabajan desde casa; los cuales
son vulnerables a ser afectados en su dignidad humana no solo por sus superiores sino
por compaifieros del mismo rango” (Pérez, 2020).

Estas formas de acoso laboral tuvieron consecuencias significativas en la salud fisica
y mental de los trabajadores. El estrés, la ansiedad y la depresion, como respuestas
comunes al acoso laboral en el entorno del trabajo en casa durante la pandemia de
COVID-19, representaron solo la punta del iceberg en términos de las repercusiones
negativas en la salud mental de los trabajadores” (Bucci y Faccendini, 2020). “Estas
condiciones, si no se abordan adecuadamente, pueden evolucionar hacia el sindrome
de burnout, una forma grave de agotamiento emocional que puede afectar
profundamente la calidad de vida y el bienestar de los individuos” (Juarez Garcia,
2020).

El sindrome de burnout se caracteriza por una sensacién de agotamiento fisico, mental y
emocional extremo, acompafiado de un sentimiento de despersonalizacién y una disminucién en
el sentido de logro personal. De acuerdo con Juarez Garcia, 2020) “se define como: Un sindrome
que resulta de estresores cronicos del trabajo que no han sido afrontados exitosamente. Se
encuentra caracterizado por tres dimensiones: 1) sentimientos de deterioro de energia o

agotamiento, 2) distanciamiento mental del trabajo o sentimientos negativos o indiferencia
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relacionada al trabajo; y 3) eficacia profesional reducida. El burnout se refiere especificamente a
un fendmeno del contexto ocupacional y no debe ser aplicado para describir experiencias en otras

areas de la vida” (p, 434).

En el contexto del trabajo en casa, donde los limites entre la vida laboral y personal
pueden difuminarse, y la presion constante y la falta de apoyo pueden ser
omnipresentes, el riesgo de desarrollar burnout se intensifica. “Los sintomas del
burnout pueden manifestarse de diversas formas, como fatiga créonica, dificultades
para concentrarse, irritabilidad, insomnio y una disminucion general en el
rendimiento laboral. Adicional a lo anterior el burnout afecta no solo la salud mental
sino fisica, sumando el riesgo de enfermedades cardiovasculares, problemas

gastrointestinales y otros trastornos médicos” (Juarez, 2020).

Por lo tanto, es crucial abordar no solo los sintomas inmediatos de estrés, ansiedad y
depresion, sino también prevenir y gestionar el sindrome de burnout de manera proactiva,
mediante la adopcion de medidas efectivas de soporte psicoldgico, el impulso de un equilibrio
saludable entre el trabajo y la vida personal, y la promocion de un ambiente laboral en el que los

empleados se sientan apreciados, respetados y apoyados en todo momento.

De acuerdo con Marquina (2020) “para prevenir el acoso laboral en el trabajo en casa,
tanto las empresas como los trabajadores se tomaron medidas especificas. Las
empresas debieron establecer politicas claras sobre el trabajo en casa, fomentar la
comunicacion y el apoyo entre los empleados, proporcionar herramientas
tecnoldgicas adecuadas y garantizar que las medidas de vigilancia y control respeten
la privacidad de los trabajadores. Por su parte, los trabajadores deben conocer sus
derechos, establecer limites claros entre su vida laboral y personal, y denunciar
cualquier situacién de acoso de manera oportuna y adecuada”.

“Aunque este derecho puede estar relacionado con otros derechos laborales ya
regulados, se considera necesario establecer una regulacién autbnoma debido a la

creciente dificultad para distinguir entre el tiempo de trabajo y el tiempo de descanso.
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Esta linea divisoria, aunque sutil en trabajos flexibles o en modalidades de

teletrabajo, también debe ser protegida en otras formas de empleo” (Nifio, 2022).

Ademas, la denuncia de situaciones de acoso laboral y otras injusticias en el lugar de
trabajo ayuda a visibilizar estos problemas y a crear conciencia sobre su gravedad. Esto puede
generar presion sobre los empleadores y las autoridades para que tomen medidas concretas para
abordar y prevenir estas practicas. La publicidad y el escrutinio publico de los casos de acoso
laboral también pueden disuadir a otros empleadores de participar en comportamientos similares,

contribuyendo asi a la prevencion de futuras violaciones de las garantias laborales.

Vale la pena mencionar que la Ley 1010 de 2006 no proporciona una lista exhaustiva de
todas las conductas que constituyen acoso laboral. Cualquier accion que tenga como objetivo
perjudicar, degradar, humillar, intimidar o inducir al trabajador a renunciar a su empleo o a
modificar las condiciones de trabajo, o a perjudicarlo en su dignidad personal o profesional,

puede considerarse acoso laboral segun esta ley.

Ademas, “el miedo a represalias o la percepcion de que denunciar situaciones de
acoso laboral podria poner en riesgo su seguridad laboral también fue una razon
importante que llevé a los empleados a optar por renunciar en lugar de enfrentar
directamente estas situaciones. La falta de confianza en que se tomarian medidas
efectivas para enfrentar el acoso laboral y propender un ambiente de trabajo seguro y
saludable llevé a muchos empleados a sentirse desamparados y sin opciones viables

mas que la renuncia” (Pérez, 2020).

En este orden de ideas, no se pude dejar de mencionar el desempleo como factor
social que se agudizo durante la pandemia del COVID-19 en nuestro pais. “Segin
datos del Departamento Administrativo Nacional de Estadistica (DANE), la tasa de

empleo disminuyo 6.8 puntos porcentuales (pps) en 2020 comparado con 2019
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(49.8% vs 56.6%). Esto implica que, en total, 2.4 millones de colombianos perdieron
su empleo durante 2020. De la misma forma, la tasa de desempleo aumento 5.6 pps
en 2020 comparado con 2019 (16.1% vs 10.5%), un aumento de 1.4 millones de
desempleados. Los efectos negativos observados en el mercado laboral no fueron
iguales para todos los colombianos. Por ejemplo, para el trimestre octubre-diciembre
de 2020, la brecha de desempleo entre mujeres y hombres se amplio en 3.1pps (5.3%
en 2019 vs 8.4% en 2020), y entre las areas rurales y urbanas en 3 pps (5.4% en 2019
vs 8.5% en 2020)” (Becerra y otros, 2021. p 1).

Por su parte “el acoso laboral afect6 la productividad y el ejercicio laboral de los
trabajadores, aumentando el riesgo de problemas de salud fisica, como enfermedades
cardiovasculares. Varios factores contribuyeron al aumento del acoso laboral en el
trabajo en casa durante la pandemia” (Fernandez, 2022), “incluida la falta de cultura
organizacional y buenas practicas comunicativas. La falta de limites claros entre la
vida laboral y personal, junto con la falta de comunicacién efectiva y el apoyo
inadecuado por parte de los empleadores, dejaron a los trabajadores desamparados

frente a estas situaciones” (Londofio, 2022).

“Del mismo modo entre los factores que mas incidieron en la problematica social
para el trabajo en casa se aprecian los siguientes: Problemas organizativos y de
gestion; dificultad para monitorear el trabajo de forma remota e interactuar con los
empleados, Informacion mal organizada por parte de la gerencia; Ineficacia de las
comunicaciones escritas; falta de un sistema para motivar a los empleados a distancia;
disminucion de la motivacion; falta de flujo de documentos digitales, reglas y
procedimientos internos para la transicion al modo remoto; actualizacion de
documentacion, desarrollo de nuevas regulaciones; aumento de jornada laboral;
reduccién de la carga de trabajo de los empleados debido a la disminucién de la
demanda de los consumidores en algunas industrias; la necesidad de mantener la
comunicacion 24 horas al dia, 7 dias a la semana; dificultad para formar a nuevos
empleados (mayor periodo de adaptacion); cumplimiento de instrucciones y
directivas de autoridades gubernamentales sobre el traslado de empleados al trabajo

remoto” (Barreto y otros, 2021).
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Ademas, “problemas con la provision de recursos; falta de equipo para que el
personal trabaje en casa; necesidad de comprar equipo técnico para operacion remota
por su cuenta; falta de un espacio de trabajo en casa; presencia de nifios y familiares
en casa; aumento de los costos de alimentos y servicios publicos; problemas
psicoldgicos; deterioro de la eficiencia y productividad de los empleados; dificultad
para separar la vida personal del trabajo; manifestacion de comportamiento
oportunista de los empleados; falta de preparacion psicoldgica para trabajar desde
casa; también indica como factores que surgieron en el trabajo en casa la disminucion
del espiritu de equipo; falta de comunicacion cara a cara; dificultad para concentrarse
en casa, disminucion del rendimiento; agotamiento profesional” (Carrillo, 2021).

Por otra parte Chavez (2021) “sugiere problemas de administracion de internet; la
aparicion de problemas técnicos durante el trabajo para los trabajadores desde casa,
internet inestable o su ausencia; dificultad para garantizar un acceso seguro a la
infraestructura de TI; falta de consultas con especialistas de T para resolver
problemas de funcionamiento en linea; dificultad para dar servicio al equipo personal
de los empleados de forma remota, dificultad para garantizar un acceso seguro a la

infraestructura de TI”.

En cuanto a los aspectos sociales del trabajo en casa, se observé un impacto significativo
en la vida personal y familiar de los trabajadores. Por un lado, esta modalidad ofrece mayor
flexibilidad y autonomia, lo que puede mejorar la calidad de vida y facilitar la armonizacién entre
la vida personal y laboral. No obstante, de acuerdo con Barreto, Rojas y Uribe (2021) puede
generar aislamiento social, especialmente si los trabajadores carecen de oportunidades de
interaccion fuera del entorno laboral. Ademas, la dificultad para separar la vida laboral de la
personal puede causar estrés y ansiedad.

Es asi como concuerdan al respecto Acosta y otros (2021), quienes sugieren que, desde
una perspectiva de salud fisica y mental, el trabajo en casa puede traer beneficios como la

reduccion del tiempo de desplazamiento y la oportunidad de realizar actividades fisicas durante la
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jornada laboral. Sin embargo, también conlleva riesgos, como el menoscabo de la salud mental
debido a la falta de una rutina establecida y la limitada interaccion social, asi como el riesgo de

sedentarismo y problemas ergondémicos debido a la falta de un espacio de trabajo adecuado.

“El trabajo en casa puede dificultar la comunicacion y el trabajo en equipo, lo que
puede afectar la productividad y la motivacion de los trabajadores. Ademas, puede
generar desigualdad en las oportunidades de ascenso y provocar que los trabajadores
se sientan menos reconocidos y visibles por parte de la empresa, lo que afecta su

motivacion y compromiso” (Bucci y Faccendini, 2020).

A este punto otro trabajo que resulta pertinente citar es el realizado por Sanchez (2021),
donde destacan que el problema al que se enfrentan tanto los empleadores como los empleados de
las organizaciones es la falta de preparacion psicoldgica de las personas para trabajar desde casa
y, como resultado, una disminucidn de la eficiencia de los empleados. Durante la pandemia
Covid-19, muchos trabajadores experimentaron el trabajo remoto por primera vez, encontrandose
aislados de sus colegas, amigos y, a veces, incluso de sus familiares. Su vida habitual se vio

perturbada, lo que provocé estrés, sensacion de presion y tension fisica y mental.

Por su parte y como se menciond en el capitulo anterior; “la Ley de Desconexion
Laboral, en su intento de garantizar el respeto al tiempo de descanso y la conciliacion
entre la vida personal y laboral, tiene una relevancia aun mayor en el contexto del
trabajo desde casa, donde los limites entre ambas esferas tienden a difuminarse”
(Nifo, 2022). “En este sentido, la regulacion de la desconexion laboral se convierte
en un elemento crucial para proteger la salud fisica y mental de los trabajadores, asi
Ccomo para prevenir situaciones de acoso laboral que podrian surgir en este entorno”

(Giraldo y Lozano, 2023).

Los beneficios de esta ley son significativos. Contribuye al bienestar fisico y mental de

los trabajadores al reducir el estrés y la ansiedad relacionados con el trabajo. Ademas, promueve
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un mejor equilibrio entre la vida laboral y personal, lo que puede resultar en un nivel superior de

productividad y satisfaccion laboral.

A pesar de los avances en la regulacion y la lucha contra el acoso laboral, este fenémeno
sigue siendo un inconveniente en muchos paises del mundo, afectando a millones de trabajadores
cada afio. Por lo tanto, es necesario continuar trabajando en la concienciacion, la prevencion y la

erradicacion del acoso laboral para garantizar entornos laborales seguros y saludables para todos.
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Conclusiones

La modalidad de trabajo en casa, la cual permite al empleado realizar sus actividades
laborales desde su hogar en periodos excepcionales y temporales y que surgié durante la
pandemia del covid-19 en nuestro pais; trajo consigo una gran cantidad de retos de los que
tuvieron que enfrentarse tanto empleadores como empleados. Teniendo en cuenta este fenGmeno
social surge la necesidad de regularlo a partir de la Ley 2088 de 2021 para establecer las
garantias laborales de los empleados y asi tratar de conciliar la vida personal y laboral que
confluyen en un mismo escenario y que son propicios para situaciones de acoso laboral descritas
en la ley 1010 de 2006 las cuales tienen como fin inducir al empleado a la renuncia y atentan en
contra de la dignidad humana y el derecho al trabajo en condiciones dignas.

Es asi como a este punto es valido afirmar que el acoso laboral supero las barreras de la
presencialidad hasta las nuevas realidades laborales como son los trabajos remotos; razon por la
cual la ley 1010 de 2006, cuyo objeto es definir, prevenir, corregir y sancionar las diversas
formas de maltrato pudo llegar a considerarse insuficiente frente a los actos de acoso laboral que
se dieron frente al uso de las tecnologias de la informacidn. Surge entonces como soporte a esta
norma la Ley 2191 del 2022 que busco reforzar el marco normativo existente contra el acoso
laboral y cuyo principal objetivo es el respeto por el derecho a la desconexion laboral dejando
claras las pautas para el respeto a la intimidad, la recreacién y el disfrute del tiempo libre, y
aplicando para cualquier modalidad laboral sea presencial o remota.

En conjunto, estos hallazgos subrayan la importancia de identificar y abordar
adecuadamente el acoso laboral para promover un entorno de trabajo seguro, respetuoso y

saludable para todos los empleados.

La articulacion de estas leyes proporciona un soporte legal completo que aborda la

proteccién de los derechos de los trabajadores como la promocion de una conciliacion saludable
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entre la vida laboral y personal, aspectos fundamentales para un ambiente laboral justo y seguro.

Para abordar estos desafios de manera efectiva, es crucial considerar la aplicacion
conjunta de la Ley 1010 de 2006 (Ley de acoso laboral), la Ley 2191 de 2022 (Ley de
desconexién laboral) y la Ley 2088 de 2021(trabajo en casa). Este enfoque integral garantiza un
entorno laboral seguro y respetuoso para todos los trabajadores, independientemente de donde
realicen sus labores.

Después de analizar los aspectos socio-juridicos relacionados con el trabajo en casa
durante la emergencia del COVID-19 entre 2020 y 2022 en Colombia, se puede concluir que este
periodo ha sido testigo de los grandes cambios en la forma en que se percibe y regula el trabajo
remoto. Se observa un aumento en la atencion a las condiciones laborales y derechos de los
trabajadores que desempefian sus funciones desde casa, asi como una mayor conciencia sobre la
necesidad de adaptar las regulaciones laborales a las nuevas realidades impuestas por la

pandemia.
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Recomendaciones

Se recomienda realizar investigaciones a largo plazo para evaluar como evolucionan las
condiciones laborales, la productividad y el bienestar de los trabajadores que desempefian sus
funciones desde casa. Estos estudios podrian proporcionar informacion valiosa sobre los efectos a
largo plazo del trabajo remoto y ayudar a identificar &reas de mejora en las politicas y practicas
laborales. Desde la perspectiva del Derecho, esto implica un analisis continuo de la legislacion
laboral para adaptarla a las nuevas realidades del trabajo en casa, asegurando que los derechos de

los trabajadores estén protegidos de manera efectiva en este entorno laboral emergente.

Se sugiere realizar investigaciones cualitativas para explorar en profundidad las
experiencias de los trabajadores con respecto al acoso laboral en el entorno del trabajo en casa.
Desde la perspectiva del Derecho, estos estudios podrian proporcionar informacion detallada
sobre las formas especificas en que se manifiesta el acoso en este contexto y las herramientas
utilizadas por los trabajadores en estos casos. Ademas, podrian ayudar a identificar lagunas en la
legislacion actual y areas donde se necesitan intervenciones legales adicionales para abordar

eficazmente el acoso laboral en el trabajo en casa.

Se recomienda llevar a cabo estudios para valorar la garantia de las politicas y programas
disefiados para evitar y tratar el acoso laboral en el trabajo en casa. Desde la perspectiva del
Derecho, esto implica analizar cbmo se aplican y cumplen las disposiciones legales relacionadas
con la prevencion del acoso laboral en entornos remotos. Ademas, podria implicar la evaluacion
de la eficacia de los mecanismos de denuncia establecidos por la ley y como se utilizan en la

practica para abordar las situaciones de acoso laboral en el trabajo en casa.

Se sugiere investigar como las empresas estan implementando politicas de desconexion
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digital y como estas politicas afectan la salud y el bienestar de los trabajadores. Desde la
perspectiva del Derecho, esto implica examinar como se regulan las practicas de desconexion
digital en diferentes jurisdicciones y que medidas legales se pueden tomar para asegurarse que los
empleados tengan derecho a disfrutar de su tiempo libre sin tener que estar conectados al trabajo,

especialmente en el contexto del trabajo en casa.

Es necesario realizar investigaciones sobre las implicaciones legales y juridicas a largo
plazo del trabajo en casa, incluyendo la responsabilidad del empleador en el mantenimiento de un
entorno laboral seguro en el hogar del empleado y la regulacion de la jornada laboral y la
remuneracion en el trabajo remoto a largo plazo. Desde la perspectiva del Derecho, esto implica
revisar y actualizar continuamente la legislacion laboral para abordar los desafios especificos
asociados con el trabajo en casa, como la seguridad y salud en el trabajo, el control del tiempo de

trabajo y la proteccion contra el acoso laboral en entornos remotos.
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