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VISIÓN GLOBAL Por Jorge González y Juliana Benrey, 
Global Account Managers de Godoy Córdoba.

El 2020 fue un año en el que se presentaron retos que parecían 
impensables respecto de la gestión del talento humano en las em-
presas a nivel global. La movilidad en varios países se vio limitada 
con el fin de que el Covid-19 fuera menos letal de lo que ine-
vitablemente llegaría a ser. Con esto, los empleadores se vieron 
obligados a implementar estrategias para seguir produciendo a un 
ritmo al menos similar al que se venía trabajando y así no afectar 
mucho los ingresos que les permitirían seguir operando y continuar 
pagando los salarios de todos sus trabajadores; al mismo tiempo 
que debieron proteger la vida de estos, al limitar, lo más posible, la 
exposición al virus.

Es así como, de la mano con las tecnologías de la información y un 
compromiso grande por parte de los empleadores por mantener 
el aparato productivo en marcha y la salud de sus trabajadores en 
óptimas condiciones, se pudo implementar una alternativa que an-
tes era la excepción en el día a día de las empresas: el teletrabajo.

Considerando que la pandemia aún sigue cobrando vidas -más allá 
de que ha aumentado el índice de vacunación y se ha disminuido el 
número de contagios- y que los empleadores se han dado cuenta 
de que el teletrabajo es una alternativa interesante para, por ahora, 
cuidar la salud de sus trabajadores y, más adelante, reducir costos, 

aumentar la productividad, contribuir a la movilidad, entre otros, es 
importante dar una mirada general al manejo que se le da en varios 
países de Latinoamérica a esta modalidad de trabajo y los requisi-
tos mínimos que exige cada uno de ellos para implementarlo.

Debemos aclarar, de manera preliminar, que en algunos países exis-
ten figuras distintas al teletrabajo aplicables a la coyuntura actual y 
que pueden ser más beneficiosas para los intereses económicos de 
los empleadores, sin embargo, consideramos que el teletrabajo no 
solo es una figura jurídica que tomó mucha fuerza en el último año, 
sino que, desde hace tiempo, ha sido un fenómeno -el primero de 
varios- que le ha permitido a los trabajadores prestar sus servicios 
desde cualquier lugar fuera de las instalaciones de su empleador.

De esta manera, contamos con que este artículo podrá ser de uti-
lidad para que las empresas que tengan presencia en uno o varios 
de estos países puedan darse una idea de las posibilidades que 
existen y qué se requiere para implementarlas de forma legal. Esta 
es una recopilación de la información y aprendizajes que en el últi-
mo año y medio hemos tenido de la experiencia de nuestros clien-
tes, y del trabajo que con el apoyo y aporte de nuestros aliados 
en la región, hemos reunido para aquellas empresas que requieran 
estructurar este tipo de modelos en sus esquemas de trabajo. 1

1 Las firmas y abogados que contribuyeron con la información tomada como base para la elaboración de este artículo son: Argentina: Pablo Buracco, Funes de Rioja. Bolivia: Ferrere 
Abogados, Pablo Heredia. Brasil: Pamela Almeida Da Silva Gordo, Chiode Minicucci Abogados. Chile: Paola Casorzo, Munita & Olavarría. Costa Rica: Marco Esteban Arias, BDS 
Asesores. Ecuador: Sandra Cevallos, Pérez Bustamante & Ponce. Guatemala: Marco Antonio Cruz, BDS Asesores. Honduras: Marielos Acosta, BDS Asesores. México: Estefanía 
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2. 3.Sustento normativo del Teletrabajo Requisitos formales para la implementación del teletrabajo

Argentina

La reciente ley indica que el Ministerio de Trabajo llevará un registro de los empleadores 
que implementen el teletrabajo “acreditando el software o plataforma a utilizar y la nó-
mina de las personas que desarrollan estas tareas”. Por otro lado, se debe cumplir con la 
Resolución 1552/2012 en cuanto la entrega de materiales allí indicados. Finalmente, la 
ley impone la entrega de elementos de trabajo (otros de la resolución 1552) y compen-
sación de gastos que deben ser tenidos en cuenta (arts. 9 y 10 ley). 

En virtud de la Resolución 1552/2012 (si bien se ha suspendido hasta la finalización 
del ASPO) se debe entregar:

•
•

•
•
•

Conforme a la nueva ley, se debe hacer entrega del software y hardware, soporte y 
herramientas de trabajo para el teletrabajo, así como reconocer costos de instalación, 
mantenimiento y reparación o compensación por la utilización de herramientas propias 
del trabajador. Es importante tener en cuenta que esta entrega no puede suplirse con 
el pago de un subsidio a favor del trabajador.

UNO (1) silla ergonómica. 
UNO (1) extintor portátil contra incendio (matafuego de 1 kg. a base de HCFC 
123). 
UNO (1) botiquín de primeros auxilios. 
UNO (1) almohadilla para ratón (“pad mouse”). 
UNO (1) Manual de Buenas Prácticas de Salud y Seguridad en Teletrabajo
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Bolivia

Los requisitos necesarios son: (i) la modalidad de teletrabajo debe 
ser posible en la actividad que se pretende implementar, (ii) debe 
estar establecida en el contrato de trabajo a través de una adenda 
en caso de ya tener un contrato de trabajo firmado o, mediante 
un contrato de teletrabajo, y este debe indicar si esta modalidad 
es permanente o temporal, (iii) la jornada de trabajo mediante esta 
modalidad no puede exceder las jornadas máximas permitidas, (iv) 
el empleador debe proveer los equipos necesarios y el software 
para la prestación del servicio; y, (v) se debe capacitar al teletraba-
jador sobre la utilización de los equipos y el software.

En esta jurisdicción sí es posible pagar un subsidio a favor del tra-
bajador a fin de suplir la obligación de entregar los elementos de 
trabajo para esta modalidad.

Brasil 

El CLT, en su artículo 75-C, párrafo primero, establece la necesidad 
de que el cambio entre los dos regímenes de trabajo (presencial y 
de teletrabajo) se realice de común acuerdo entre las partes, regis-
trado en una adenda contractual.

Para los empleados contratados después de la implementación del 
teletrabajo, dicha posibilidad podrá constar en el propio contrato 
de trabajo, siendo la adenda una opción para los contratos ya ac-
tivos.

Además, el contrato de trabajo o adenda deberá disponer expresa-
mente la responsabilidad por la adquisición, mantenimiento o por 
el suministro de los equipos tecnológicos y de la infraestructura 
necesaria y adecuada para la prestación del servicio remoto, así 
como sobre el reembolso de los costes al empleado, de conformi-
dad con el artículo 75-D, del CLT.

También es importante que la empresa tenga una política interna 
de teletrabajo. Dicha política no es obligatoria, por ley, pero es re-
comendable que las empresas tengan formalizadas las reglas y los 
criterios, claros y objetivos, para el trabajo fuera de las dependen-
cias del empleador. 

Por otro lado, no es obligatorio que se haga la entrega física de 
todos los elementos de oficina, especialmente si el teletrabajo es 
eventual y el trabajador los puede transportar por sí mismo, como 
ocurre con los equipos de cómputo y el teléfono móvil. Sin embar-
go, si el trabajador no tiene ningún equipo de trabajo y solo traba-

jará remotamente, y/o si la empresa le concederá equipos pesados 
y difíciles de transportar (tales como mesas y sillas), se recomienda 
su entrega física. Finalmente, se puede pagar un subsidio con el 
fin de cubrir los costos de equipos de trabajo, internet, llamadas, 
entre otros.

Colombia

Para implementar la figura del teletrabajo en Colombia se requiere 
de un acuerdo entre el trabajador y el empleador, y por lo tanto 
no es posible implementar esta figura por disposición unilateral de 
alguna de las partes. 

De esta manera, mediante un documento deberá formalizarse de 
común acuerdo la forma de prestación del servicio y sus aspectos 
especiales, y así mismo, contractualmente deberá revertirse cuan-
do cesen las causas que originaron el teletrabajo o cuando una de 
las partes lo quieran. 

Adicionalmente, el Decreto 884 de 2012 se establece la obligación 
de incluir en el Reglamento Interno de Trabajo la regulación interna 
sobre el desarrollo del teletrabajo en cada empresa.

Por otra parte, es obligación del empleador suministrar al teletraba-
jador los equipos, dispositivos, conexiones y programas necesarios 
para desempeñar sus funciones, así como garantizar el manteni-
miento de estos. 

La ley establece una obligación expresa de entregar herramientas 
de trabajo al empleado para desempeñar su labor mediante la mo-
dalidad de teletrabajo.

Chile

Para implementar el teletrabajo debe pactarse entre las partes al 
inicio de una nueva relación laboral mediante un contrato de traba-
jo o; durante la vigencia de una relación laboral ya iniciada, median-
te la suscripción de un anexo de contrato de trabajo.

Además de las cláusulas mínimas que debe contener todo contrato 
de trabajo (conforme al artículo 10 del Código del Trabajo), el con-
trato de trabajo en modalidad de trabajo a distancia o teletrabajo 
deberá contener las siguientes estipulaciones:
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a.

b.

c.

d.

e.

f.

Asimismo, el empleador deberá proporcionar al trabajador los equi-
pos, las herramientas y los materiales para el trabajo a distancia o 
para el teletrabajo, incluidos los elementos de protección personal, 
y el trabajador no podrá ser obligado a utilizar elementos de su 
propiedad. Por su parte, los costos de operación, funcionamiento, 
mantenimiento y reparación de equipos serán siempre de cargo del 
empleador.

Costa Rica

De conformidad con la Ley 9738 de 2019, para implementar el te-
letrabajo es necesario contar con dos documentos: una política in-
terna donde se regule el teletrabajo de manera general en la orga-
nización, y un contrato de teletrabajo donde se acuerde con cada 
trabajador las condiciones bajo las cuales se regirá el teletrabajo en 
cada caso particular, incluyendo qué días de la semana la persona 
teletrabajará, cuál equipo tendrá, su jornada, entre otras cosas.

Indicación expresa de que las partes han acordado la modalidad 
de trabajo a distancia o teletrabajo, especificando si será de for-
ma total o parcial y, en este último caso, la fórmula de combina-
ción entre trabajo presencial y trabajo a distancia o teletrabajo.

El lugar o los lugares donde se prestarán los servicios.

El período de duración.

Los mecanismos de supervisión o control que utilizará el em-
pleador.

La circunstancia de haberse acordado que el trabajador a dis-
tancia podrá distribuir su jornada en el horario que mejor se 
adapte a sus necesidades o que el teletrabajador se encuentra 
excluido de la limitación de jornada de trabajo.

El tiempo de desconexión.

El empleador debe proporcionar los equipos, programas o herra-
mientas que el trabajador necesita para laborar en la modalidad de 
teletrabajo

La normativa regula la posibilidad de que el trabajador utilice el 
equipo informático de su propiedad de forma gratuita cuando sea 
solicitado y aceptado por éste, o bien, que se pague un alquiler 
cuando el uso del equipo personal lo solicita la empresa. En rela-
ción a los implementos de oficina, la ley no incluye disposiciones 
al respecto.

Ecuador

De manera general, para la implementación del teletrabajo se debe 
suscribir un acuerdo entre empleador y trabajador en el que se 
establezcan las condiciones del teletrabajo. Las partes deberán de-
terminar el lugar desde donde el trabajador prestará sus servicios. 

De igual manera, el empleador deberá garantizar el tiempo de des-
conexión y tendrá que proveer los equipos, elementos de trabajo e 
insumos necesarios para el desarrollo del teletrabajo. 

Es posible pagar al trabajador un subsidio a título de entrega de 
herramientas de trabajo. La norma señala que le corresponde al 
empleador la provisión de los elementos de trabajo, sin embargo, 
no establece una modalidad determinada para hacerlo; por lo que 
podría hacerse a través de un subsidio económico. 

Guatemala

Aun cuando el teletrabajo no está regulado, sí es una modalidad 
utilizada principalmente en el sector privado. Actualmente por la 
crisis del Covid-19 las disposiciones de las autoridades exhortan a 
trabajadores y empleadores a celebrar acuerdos dentro del marco 
legal y que los mismos se realicen en estricto cumplimiento de los 
principios del derecho laboral, tomando como base los principios 
de conciliación, garantías mínimas, realismo y convencionalidad.

Por otro lado, no hay obligación de entregar elementos o herra-
mientas de trabajo y esto quedará a discreción de las partes. Ahora 
bien, es posible entregar un subsidio para suplir la no entrega de 
herramientas de trabajo, sin embargo, es recomendable entregar-
las.

Honduras

La ley no regula requisitos para la implementación del teletrabajo, 
pero en la práctica se recomienda cumplir con los siguientes requi-
sitos:

•

•

•

Por otro lado, si bien no es obligatorio hacer entrega de elementos 
o herramientas de trabajo, sí es recomendable hacerlo, dejando 
soporte documental.

México

Los requisitos formales para la implementación del teletrabajo son 
los siguientes:

a.

b.

c.

d.

e.

Suscribir un acuerdo de teletrabajo como adenda temporal al 
contrato individual de trabajo, en el que se incluyan reglas de 
propiedad, uso y cuidado de equipos o herramientas de trabajo, 
horarios de trabajo, obligaciones, entre otros.

El pago de costos de interconexión y forma de pago en caso de 
que aplique.

Política para la regulación del teletrabajo.

Inscripción del empleador en el Registro de Patrones a Domici-
lio de la Inspección del Trabajo.

Celebrar un convenio de trabajo a domicilio y depositarlo ante 
la Inspección del Trabajo. 

Libro de registro de trabajadores a domicilio autorizado por la 
Inspección del Trabajo.

Libreta foliada y autorizada por la Inspección del Trabajo que 
deberá proporcionar el patrón a los trabajadores a domicilio.

Fijar las tarifas de salarios en un lugar visible del centro de tra-
bajo de la empresa.
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Cuando se trate de una adenda al contrato, se tendrán que esta-
blecer aquellos puntos que el contrato no contenga o bien, los que 
estén siendo modificados por la medida. 

En cuanto a la entrega de elementos o herramientas de trabajo, la 
ley no establece la obligación de entregar elementos específicos. 
En la práctica, la provisión de las herramientas de trabajo por el 
parte del empleador es un complemento inherente a la relación de 
trabajo.  

Paraguay

El teletrabajo es voluntario tanto para el trabajador como para el 
empleador. Esta modalidad puede ser acordada en la descripción 
inicial del puesto de trabajo o incorporarse de forma voluntaria 
con posterioridad a través de un documento que fije las condicio-
nes. En ambos casos, el empleador debe entregar al trabajador una 
descripción escrita que contenga sus funciones, condiciones de 
trabajo, remuneración e informes que deben ser presentados, en-
tre otros requisitos necesarios, para el desempeño de sus labores. 

Asimismo, se debe contemplar la posibilidad de disponer, aún du-
rante la vigencia del esquema de teletrabajo, que algunas labores 
se lleven a cabo desde el establecimiento del empleador (si aplica).

Puerto Rico

No hay una ley que disponga requisitos específicos para la imple-
mentación del teletrabajo.  Ahora bien, en cuanto a todos los tra-
bajadores, pero especialmente en cuanto a empleados no-exentos, 
es importante que el empleador establezca un método apropiado 
para reportar las horas trabajadas, así como los periodos de tomar 
alimentos tomados por los empleados, y el tiempo que se toma 
libre por concepto de licencias autorizadas.  Ello, para dar cumpli-
miento a las leyes de horas y salarios de Puerto Rico y Estados Uni-
dos, así como las leyes relacionadas con licencias de diversos tipos.

Respecto de la entrega de elementos o herramientas de trabajo, no 
existe una norma jurídica que trate esta materia, por lo que no hay 
una obligación específica. Por otro lado, no hay ninguna norma que 
expresamente disponga algo sobre el pago de un subsidio a título 

de entrega de herramientas de trabajo.  No obstante, el empleador 
puede, en efecto, proveer un subsidio a los empleados para adqui-
rir el equipo que necesitan para el teletrabajo.

República Dominicana

Aplican las disposiciones del Código de Trabajo para la implemen-
tación de cualquier contrato de trabajo ya que el teletrabajo no se 
encuentra regulado como tal, y existen aspectos que quedarán a 
discreción de las partes. 

De cualquier manera, el Ministerio de Trabajo estableció que en 
caso de que el trabajador estuviese ya contratado, se debe firmar 
un adendum al contrato original y ser depositado en sus depen-
dencias, si el contrato original es para teletrabajo se debe redactar 
con los requisitos exigidos por el Ministerio.

El Salvador

Se implementa de común acuerdo entre trabajador y empleador 
por medio del contrato individual de trabajo o una adenda al con-
trato ya existente. 

Por otro lado, será obligación del empleador entregar las herra-
mientas de trabajo, salvo que el empleado voluntariamente los pro-
porcione. 

El pago de un subsidio para efectos de suplir la entrega de herra-
mientas de trabajo podrá hacerse solo en los casos en que el traba-
jador, voluntariamente, proporcione las herramientas indispensa-
bles para la ejecución del teletrabajo, y el monto de compensación 
será establecido en el reglamento pertinente. 

Uruguay

Considerando la ausencia de regulación expresa, no existen requi-
sitos formales. Con la emergencia sanitaria y para efectos esta-
dísticos, el Ministerio de Trabajo solicitó que se le informe la im-
plementación de esta forma de trabajo. El Ministerio solo recibe 
notificación de esto, pero no solicita información adicional sobre la 
implementación de esta (contratos, pagos, etc.). 

Además, es conveniente preparar una política con las pautas de 
esta forma de trabajo para que sean conocidas por los empleados. 

No es obligatorio entregar herramientas de trabajo, sin embargo, 
es recomendable para controlar la seguridad, no solo informática, 
sino también la seguridad física del empleado entregando muebles 
ergonómicos.

La manifestación del carácter voluntario del teletrabajo, 

La manifestación del carácter reversible de la medida, 

Descripción del tipo de teletrabajo (si será parcial o completo),

Jornada de teletrabajo,

La declaración del teletrabajador donde señala que cuenta con 
las instalaciones que requiere la función, 

Términos de confidencialidad y tratamiento de datos,

Puesto de teletrabajo y funciones,

Remuneración,

Domicilio de las partes, otros. 

. 

Adicionalmente, el empleador está obligado solo a proporcionar 
las herramientas indispensables para la prestación de los servicios. 
Sin embargo, no existe una obligación expresa dentro de la LFT de 
proporcionar escritorios, sillas, entre otros. A discreción del em-
pleador se puede establecer un subsidio para suplir la entrega físi-
ca, sin embargo, no es obligatorio conforme a la LFT.

Nicaragua

Para efectos de implementar la figura del teletrabajo se requiere 
que exista el acuerdo escrito, aceptación del trabajador y no dismi-
nuir condiciones laborales y salariales.

Si el trabajador no cuenta con elementos o herramienta de trabajo 
deben entregarse documentándolo.

Panamá

La formalidad principal radica en la obligación de implementar la 
medida mediante una adenda al contrato de trabajo. En caso de 
que se trate de una nueva relación de trabajo, el contrato corres-
pondiente podrá contener lo relativo al teletrabajo. 

El artículo 4 de la Ley 126 de 2020 establece los aspectos mínimos 
que deberá contemplar el contrato de teletrabajo,

•

•

•

•

•

•

•

•

•
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4. Necesidad de notificar a alguna autoridad para implementar el teletrabajo.
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5. ¿Se puede implementar el teletrabajo de manera unilateral?
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6. Requisitos formales para la implementación del teletrabajo

Argentina

La ley establece no sólo la obligación de la entrega del sof-
tware y hardware, soporte y herramientas de trabajo para el 
teletrabajo, así como costos de instalación, mantenimiento y 
reparación o compensación por la utilización de herramientas 
propias, sino la de compensación por mayores gastos de co-
nectividad y/o consumo. El monto o tarifa aún no se encuen-
tra reglamentado.

Bolivia

Si, es necesario un reconocimiento económico. Sin embargo, 
este debe ser consensuado entre el teletrabajador y el em-
pleador. No existe una tarifa mínima legal.

Brasil 

La ley no establece ningún reconocimiento económico espe-
cífico. 

En lo que se refiere a la responsabilidad por los costos con 
mobiliario ergonómico, telefonía, internet, energía eléctrica y 
otros derivados del teletrabajo, cabe aclarar que esto será ob-
jeto de acuerdo en la adenda contractual, puesto que el artí-
culo 75-D, deja a la discreción de las partes establecer quién 
debe sostener dichos gastos. 

Colombia

El empleador deberá asumir el costo de los servicios públicos 
asociados a la prestación del servicio, toda vez que se trata de 
gastos de funcionamiento de la empresa. 

Chile

El artículo 152 literal L del Código del Trabajo, incorporado 
por la Ley de Teletrabajo, establece que el empleador deberá 
correr con los costos de operación, funcionamiento, manteni-
miento y reparación de equipos.

La ley no establece una tarifa mínima, sin embargo, debe ser 
un monto acorde a valor de mercado de los gastos que com-
prenda.

Costa Rica

El artículo 8 de la Ley para Regular el Teletrabajo dispone la 
obligación del empleador de proveer el valor proporcional de la 
energía que deba utilizar el trabajador en su casa de habitación 
para la ejecución de sus funciones. 

Con respecto al monto, no hay una tarifa mínima expresamente 
establecida, sino que la ley dispone que el valor de la electrici-
dad se determina según las formas de medición posibles y que 
sean acordada por las partes.

Ecuador

Le corresponde al empleador proveer los equipos, elementos 
de trabajo e insumos necesarios para el desarrollo del teletra-
bajo. Sin embargo, no existe una determinación que deba ha-
cerse mediante reconocimiento económico ni la normativa ha 
establecido un monto para ello. 

Guatemala

No es una obligación, pero en todo caso es más recomendable 
entregar los elementos de trabajo.

Honduras

No existe una tarifa mínima legal por auxilio de conectividad o 
gastos de interconexión, sin embargo, queda a discreción del 
empleador.

México

No existe ninguna prestación adicional que deba pagarse a los 
teletrabajadores conforme a la LFT. El empleador únicamente 
está obligado a proporcionar las herramientas necesarias para 
la prestación de los servicios, sin embargo, no existe requeri-
miento específico de reconocer gastos relativos a conexión a 
internet o servicios de telefonía por parte de la empresa y el 
convenio debe decir con qué gastos corre la empresa y con 
cuáles, el empleado. 

Nicaragua

El empleador debe garantizar al trabajador las condiciones ne-
cesarias para desempeñarse en esta modalidad y, en caso de 
ser necesario, abonar el gasto de internet, luz y demás gastos 
que tuviera que incurrir el trabajador para desempeñar sus fun-
ciones.

Panamá

La Ley establece que, en caso de que la ejecución del teletraba-
jo exija una velocidad de internet mayor a la que habitualmente 
mantienen los clientes residenciales, correrá a cargo del em-
pleador dicha diferencia. 

Específicamente, el artículo 13 de la Ley 126 de 18 de febrero 
de 2020 lo señala así: “el empleador subvencionará los costos 
adicionales de velocidad de ancho de banda o velocidad de la red 
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cuando, para la ejecución del teletrabajo, se requiera una velocidad 
por encima de la velocidad básica ofertada por las empresas de 
servicios de Internet para usuarios domésticos.”

Paraguay

La ley no lo establece como una obligación para el empleador, 
pero este lo podrá hacer. En la práctica, es usual que el em-
pleador compense con un pago por única vez cualquier gasto 
que el trabajador haya debido incurrir, aunque este pago no es 
obligatorio. 

Puerto Rico

En la medida en que no hay una ley que expresamente regule el 
teletrabajo, tampoco hay disposiciones específicas en cuanto a 
este asunto.  Ahora bien, aunque los empleados pueden asumir 
gastos relacionados con su trabajo, dichos gastos no pueden 
causar que su compensación sea inferior al salario mínimo. 

República Dominicana

A la fecha, este aspecto no se encuentra regulado en República 
Dominicana.

El Salvador

El artículo 9 de la Ley de Regulación de Teletrabajo señala: “Será 
de cuenta del patrono los costos que implique el funcionamiento 
de los equipos tecnológicos, de conexiones u otro tipo de herra-
mientas y programas que se utilicen para el funcionamiento del 
teletrabajo, incluyendo un subsidio en el pago de los servicios de 
energía eléctrica, internet de manera proporcional para el desarro-
llo de las labores”. 

Respecto de la cuantía mínima, esto se regulará en el reglamen-
to de la ley en cuestión, el cual, aún, no ha sido elaborado. 

Uruguay

No hay regulación por ahora, por lo que no hay una obligación 
expresa al respecto, sin perjuicio de que podría ser recomenda-
ble pagar una suma.

Consideración final

Habiendo revisado las características generales y los requisitos 
necesarios para implementar el teletrabajo en varios países de 
Latinoamérica, concluimos este escrito manifestando un punto 
fundamental y es que esta modalidad, no solo comenzó a im-
plementarse en la mayoría países, sino que se creó a raíz de una 
necesidad, pues no era muy común su uso. 

Esta necesidad, como lo indicamos al inicio, fue que los traba-
jadores de las empresas no se enfermaran con un virus poten-
cialmente mortal y que las empresas no quebraran. Teniendo 
esto en cuenta y según datos de la OIT, aproximadamente 23 
millones de trabajadores migraron a esta modalidad.2 

A partir de ahora, el teletrabajo -o sus derivados-, deben seguir 
implementándose para atender nuevas necesidades que son 
distintas al COVID 19 pero que, gracias a este, nos percatamos 
de que existían. Con el tiempo nos hemos dado cuenta, que, 
en múltiples sectores, puede ser muy beneficioso, tanto para el 
bienestar del trabajador, como para las finanzas del empleador, 
desarrollar e implementar este tipo de modelos de trabajo.

2    https://www.ilo.org/americas/sala-de-prensa/WCMS_811302/lang--es/index.htm
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