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DICTAMEN N°: /-

ACTUACION:
Complementa doctrina.

MATERIA:
Trabajo a distancia y teletrabajo.

RESUMEN:

1.La obligacién contenida en el articulo 152 quater L,
serd exigible desde el momento en que se pacta la
modalidad de trabajo a distancia o teletrabajo, de
acuerdo a los términos sefialados en el presente
informe.

2.L.a obligacién al empleador de proporcionar equipos y
herramientas, consagrada en el articulo 152 quater L del
Cédigo del Trabajo, no impide que las partes acuerden
que el trabajador pueda utilizar elementos de su
propiedad y que el empleador pueda pagar una
asignaciéon por su uso para efectos laborales. Lo
anterior, considerando para dicha asignacion un monto
que sea razonable y suficiente para cubrir los costos
efectivamente incurridos por el trabajador.

3.La asignacién de colacion o beneficio de alimentacion
que se pueda pactar en el marco del teletrabajo o trabajo
a distancia mantiene su caracter compensatorio, y, dada
su naturaleza contractual, su otorgamiento debe
efectuarse en los términos acordados en el contrato o
anexo, segun corresponda. El otorgamiento de dichos
beneficios, su terminacién o su modificacién en el
sentido de perder su naturaleza compensatoria,
requeriran siempre de la manifestacion escrita de la
voluntad de las partes que lo convinieron para poder
implementarlo.

4.En el caso de los teletrabajadores excluidos del limite
de jornada, las partes no se encuentran obligadas a
indicar en el contrato de trabajo, conforme a lo dispuesto
en el numeral 4) del articulo 152 quater K del Codigo del
Trabajo, los mecanismos de supervisién o control que
utilizara el empleador respecto de los servicios
convenidos con el trabajador.

5.El derecho a desconexién debe ejercerse
considerando los términos expuestos en el presente
informe, debiendo destacar que no resulta procedente
gue un trabajador excluido de limitacion de jornada de



DE:

trabajo se reporte al inicio o término del periodo en que
hace uso de este derecho.

ANTECEDENTES.

1. Instrucciones de Jefe Departamento Juridico y
Fiscal, de 18.01.2021.

2. Pase N°1202, de Directora del Trabajo, de 02 de
noviembre de 2020.

3. Pase N°1143, de Directora del Trabajo, de 13 de
octubre de 2020.

4. Instrucciones Jefa de Departamento Juridico y
Fiscal (S) de 6 de julio y 16 de junio, ambos de 2020.

5. Correo electrénico de la Sra. Directora Regional del
Trabajo de Arica y Parinacota, de 02 de julio de
2020.

6. Correo electrénico de la Sra. Sara Salinas Castillo
de 24 de abril de 2020.

7. Presentacidn del Sr. Jorge Pefia Collao de 24 de
abril de 2020.

FUENTES:
Cédigo del Trabajo.

CONCORDANCIA:
Dictamen N°1389/7, de 08 de abril de 2020.

SANTIAGO,

22 ENE 2021
DIRECTORA DEL TRABAJO

SR. JORGE PENA COLLAO

GESTION DE RECAUDACION Y COBRANZA LTDA.
BANDERA N°140, PISO 16,

SANTIAGO

JORGE.PENA@SANTANDER.CL

Mediante presentacion de los Ant. 5) y 7) se ha solicitado un pronunciamiento de

este Servicio en materia de trabajo a distancia y teletrabajo, siendo asi necesaria la
complementacion de la doctrina de este Servicio contenida en Dictamen Ord. N°1389/7 de
08 de abiril de 2020.

1)

2)

En este sentido, se requiere lo siguiente:

Determinar el alcance y extension del articulo 152 quater L del Cédigo del Trabajo,
que establece la obligacion del empleador de proporcionar los equipos,
herramientas y materiales para el trabajo, incluidos los elementos de proteccion
personal, y de asumir los costos de operacion, funcionamiento, mantenimiento y
reparacion de éstos, precisando desde cuando regiria esta obligacién para el
empleador.

Procedencia de mantener los beneficios de alimentacion que tenia el teletrabajador
en forma previa a la suscripcion del pacto, como es el caso de los tickets restaurant,
bono de colacién o almuerzo en especie en el casino de la empresa, entre otros
ejemplos, y la forma en que corresponderia proceder con dicho beneficio en la
modalidad de teletrabajo mixta o parcial.
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3) Procedencia de compensar una asighacion que ha perdido su naturaleza
compensatoria, fijada en forma previa a la suscripciéon del pacto de trabajo a
distancia o teletrabajo en un instrumento colectivo, con los nuevos costos
establecidos en el articulo 152 quater L del Cédigo del Trabajo.

4) Determinar, respecto de los teletrabajadores excluidos de la limitacion de jornada
de trabajo, el alcance de lo dispuesto en el numeral 4) del articulo 152 quater K del
Cadigo del Trabajo, que establece que el contrato de trabajo de trabajadores a
distancia o teletrabajadores debe contener los mecanismos de supervision o control
que utilizara el empleador respecto de los servicios convenidos con el trabajador.

5) Pronunciamiento respecto a qué mecanismo seria valido para garantizar el derecho
de desconexién de aquellos trabajadores a distancia que distribuyen libremente su
horario o teletrabajadores que se encuentran excluidos de la limitacién de jornada.
Sobre el dltimo caso, consulta sobre la validez del envio de un correo electrénico al
supervisor al inicio y término de la jornada.

Resulta pertinente referirse a las consultas previamente enumeradas en la forma
sefialada a continuacion:

L. Teletrabajo y la ajenidad de la relacién laboral

Respecto de la consulta “1)" anterior, corresponde sefialar que el contrato de trabajo
supone una relacion juridica en que las partes son el trabajador y el empleador. En virtud
de la misma, el trabajador tiene derecho al pago de la remuneracién acordada, y, a su vez,
la obligacién correlativa de prestar los servicios convenidos.

Por su parte, el empleador tiene derecho a exigir al trabajador el cumplimiento de las
obligaciones acordadas en el contrato de trabajo, pero debe adoptar todas las medidas de
resguardo y de proteccion que garanticen el normal desempefio de sus funciones y a asumir
el riesgo de la empresa, vale decir, el resultado econdmico favorable, menos favorable o
adverso de su gestion, todo ello en virtud del principio de ajenidad (relacién con el Dictamen
Ord. N°8177/331, de 18 de diciembre de 1995).

Considerando lo ya expuesto, el legislador ha consagrado en el articulo 152 quater L
del Cédigo del Trabajo lo siguiente:

Articulo 152 quater L. Los equipos, las herramientas y los materiales para el
trabajo a distancia o para el teletrabajo, incluidos los elementos de proteccién
personal, deberan ser proporcionados por el empleador al trabajador, y este dltimo
no podra ser obligado a utilizar elementos de su propiedad. Igualmente, los costos
de operacion, funcionamiento, mantenimiento y reparacion de equipos seran
siempre de cargo del empleador.

Conforme a dicha norma, y en concordancia con el principio de ajenidad del vinculo
laboral, es posible distinguir tres aspectos de la obligacién legal impuesta al empleador:

A. Proporcionar a los trabajadores los equipos, herramientas y materiales necesarios

para el cumplimiento de sus labores, incluidos los elementos de proteccion personal:

En relacién con la primera obligacién, el articulo 152 quater L del Cédigo del Trabajo
prescribe que estos insumos deben ser proporcionados por el empleador al trabajador,
circunstancia que implica asumir los costos de cada uno de ellos. Luego, la norma indica
que el trabajador no podra ser obligado a utilizar los elementos de su propiedad para el
desarrollo de sus labores. Lo anteriormente sefialado, no obsta a que el trabajador



voluntariamente decida usar sus propios elementos para el desempefio de las labores, caso
en el cual las partes podrian acordar que el empleador pague una asignacion al trabajador
a distancia o teletrabajador por dicho uso, la cual deberia ser proporcional a la destinacién
que el trabajador haga de sus bienes al cumplimiento de sus funciones. Lo sefialado guarda
armonia con el principio de irrenunciabilidad de los derechos laborales consagrado en el
articulo 5° del Codigo del Trabajo.

B. Asumir los costos de operacion, funcionamiento, mantenimiento y reparacion de
equipos:

En lo que respecta a la segunda obligacién, para el andlisis de los conceptos de
operacion y funcionamiento incluidos, se seguira el sentido natural y obvio de ellos conforme
a lo sefialado en el Diccionario de la Real Academia de la Lengua Espafiola.

De esta forma, en relacion al verbo “operar’, el mismo significa “obrar, trabajar, ejecutar
diversos menesteres u ocupaciones”. Asi, los costos de operacion seran aquellos que
permiten la realizacion de las labores, desde el momento que tales servicios se inician y
siempre que se encuentren directamente relacionados con los mismos, como seria el
consumo de electricidad, conexién de internet u otros. En cuanto al término “funcionar’, se
entiende que con &l se designa la accion de “gjecutar las funciones que le son propias”. Por
tanto, los costos asociados al “funcionamiento” dicen relacién con aquellos que permiten a
los equipos ejecutar las tareas necesarias para el cumplimiento efectivo de las labores por
las cuales el trabajador fue contratado, como seria la habilitacién de software, aplicativos,
licencias para la ejecucion de determinados programas u otros.

Sumado a lo anterior, correspondera al empleador asumir los costos de mantenimiento
y reparacion de equipos, sean en relacion a los equipos, herramientas, elementos de
proteccidn personal, u otros materiales necesarios para el cumplimiento de sus labores. A
partir de lo sefalado se sigue que, en caso de desperfecto de los mismos como
consecuencia del desarrollo de las labores correspondientes en virtud del contrato de
trabajo, los costos seran solventados por el empleador.

Respecto del monto de las eventuales asignaciones que el empleador pague al
trabajador a causa de los costos de operacion, funcionamiento, mantenimiento y reparacion
de equipos, cuando asi se hubiere pactado, éstas deberan cumplir con criterios de
suficiencia y razonabilidad. Suficiencia, en el sentido de cubrir en forma total los costos en
que hubiere incurrido el trabajador a consecuencia directa de la prestacion de sus servicios.
Razonabilidad, en cuanto a que tales asignaciones sean proporcionales a los gastos en que
debe incurrir el trabajador, no debiendo ser éstas excesivas.

Con todo, y siguiendo lo dispuesto en el Ord. N°1389/7 del 08 de abril de 2020, cabe
destacar que la determinacion de los costos asociados el cumplimiento de las obligaciones
del articulo 152 quater L ya mencionado es un aspecto casuistico. Por tanto, correspondera
estarse a la realidad de cada relacién laboral para definir las exigencias que debera cumplir
el empleador en la materia.

C. Exigibilidad de aplicacion del articulo 152 quater L del Codigo del Trabajo:

En cuanto a la fecha a partir de la cual comenzaron a ser exigibles las obligaciones para
el empleador del articulo mencionado en el parrafo anterior, resultara necesario considerar
lo dispuesto en los articulos 1°y 2° transitorio de la mencionada Ley N°21.220.

En efecto, el articulo primero transitorio en cuestion, establece que la referida ley entré
en vigencia el primer dia del mes siguiente a su publicacién en el Diario Oficial. Dado que
la publicacién de la normativa en andlisis se llevé a cabo con fecha 26 de marzo de 2020,
la entrada en vigencia de la presente ley tuvo lugar el 1 de abril del mismo afio.



Respecto del articulo segundo transitorio, el legislador otorgd un plazo de tres meses,
contados desde la entrada en vigencia de la ley N°21.220, para que las empresas cuyos
trabajadores ya prestaban servicios a distancia o teletrabajo al 1 de abril de 2020 pudieran
ajustarse a los términos de la normativa mencionada. Dicho plazo se cumplié con fecha de
30 de junio de 2020, por tanto, es a partir del 1 de julio del afio recién referido que la totalidad
del articulado de la ley N°21.220, incluido el nuevo articulo 157 quater L del Cédigo del
Trabajo, es exigible para todas las empresas que adopten con sus trabajadores la
modalidad de trabajo a distancia o teletrabajo.

. Mantenciéon de asignacion de colacion. Compensacién de asignaciones
para cumplimiento del articulo 152 quater L del Cédigo del Trabajo

En relacién a las preguntas “2)” y “3)" anteriores, resulta pertinente referirse al
articulo 41 del Cédigo del Trabajo que dispone lo siguiente:

Articulo 41. Se entiende por remuneracion las contraprestaciones en dinero y las
adicionales en especie avaluables en dinero que debe percibir el trabajador del
empleador por causa del contrato de trabajo.

No constituyen remuneracion las asignaciones de movilizacioén, de pérdida de caja, de
desgaste de herramientas y de colacién, los vidticos, las prestaciones familiares
otorgadas en conformidad a la ley, las indemnizaciones establecidas en el articulo 163 y
las demds que proceda pagar al extinguirse la relacién contractual ni, en general, las
devoluciones de gastos en que se incurra por causa del trabajo.

La doctrina de este Servicio contenida, entre otros, en Dictamen Ord. N°5457/316 de
02 de noviembre de 1999, ha sefialado que las asignaciones individualizadas en el articulo
41 inciso segundo del Cédigo del Trabajo, no constituyen remuneracion, puesto que, en
general, ellas tienen por objeto reembolsar los gastos en que deba incurrir el trabajador con
ocasion de la concurrencia a sus labores y de la prestacion de servicios.

Respecto de la asignacién de colacién, el Ord. N°2217/156 de 18 de mayo de 1998,
ha sefialado que: “(...) la asignacion de colacion y de movilizacién no deben ser
consideradas remuneracion para ningun efecto, toda vez que por mandato expreso del
legislador, carecen de tal caracter, conforme lo dispone la norma precedentemente
transcrita y comentada, siendo, ademas contraprestaciones de caracter compensatorio
tanto del valor de los alimentos que debe consumir el trabajador durante su jornada de
trabajo (...)". El criterio expuesto permite afirmar entonces que la asignacién de colacion no
constituye remuneracion. Ello por cuanto su inclusion en el vinculo laboral es de origen
netamente contractual, vale decir, sélo procede cuando ha sido pactada entre las partes de
la relacién laboral.

En ese orden de ideas, la procedencia, mantencion o cese del pago de la asignaciéon
de colacién a un trabajador que migra de una modalidad de trabajo presencial a una de
teletrabajo o trabajo a distancia, dependera exclusivamente de los términos y condiciones
en que dicho beneficio haya sido acordado en su oportunidad.

Lo anterior implica que, independiente del tipo de trabajo a distancia pactado, vale
decir, si éste es “fotal o parcial’ segun dispone el N°1 del inciso primero del articulo 152
quater K del Cédigo del Trabajo, la mantencion, modificacién o cese del beneficio de
colacién previamente vigente, estara supeditado a lo acordado por las partes en el contrato
0 anexo de contrato correspondiente. Lo antes acordado es indistinto a la forma en que se
otorgue este beneficio, vale decir, si éste es a través de la entrega de dinero, tarjetas o
ticket canjeables, u otros formatos.

Lo sefnalado en el parrafo anterior es igualmente aplicable en el evento en que el
beneficio de colacién esté acordado en un instrumento colectivo. En este ultimo caso, seran
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las partes involucradas en la suscripcion del instrumento colectivo vigentes quienes podran
acordar por escrito su modificacion o cese. Lo anterior por cuanto el inciso 3° del articulo 5°
del Cddigo del Trabajo establece que “Los contratos individuales y los instrumentos
colectivos de trabajo podran ser modificados, por mutuo consentimiento, en aquellas
materias en que las partes hayan podido convenir libremente”. Asi entonces, solo los que
concurrieron con su voluntad a la suscripcién del instrumento colectivo, es decir, las partes,
se encuentran legalmente facultadas para modificar el mismo.

En el mismo sentido antes indicado, no se observa improcedencia juridica en que el
monto equivalente a una determinada asignacion fijada en instrumento colectivo, que en
los hechos ha perdido su naturaleza compensatoria a partir de la modalidad de trabajo a
distancia o teletrabajo, sea utilizado para dar cumplimiento con lo dispuesto en el articulo
152 quater L del Cédigo del Trabajo. En ese caso, corresponde tener presente que:

a) Seran las partes involucradas en la suscripcion del instrumento colectivo vigente
quienes deberan acordar la modificacion del mismo en los mismos términos
antes sefalados.

b) La circunstancia que la compensacién del beneficio de colacién haya sido
acordada via modificacién de instrumento colectivo, no exime al empleador de
asumir integramente los costos asociados a la prestacion de servicios en la
modalidad a distancia antes descrita.

. Mecanismos de supervisiéon o control para teletrabajadores excluidos del
limite de jornada de trabajo

En relacién a la consulta “4)” anterior, cabe hacer presente que el articulo 152 quater J
del Cédigo del Trabajo, en su inciso cuarto, consagra lo siguiente:

Con todo, en el caso del teletrabajo las partes podrén acordar que el trabajador quede excluido
de la limitacién de jornada de trabajo de conformidad con lo sefialado en el inciso cuarto del
articulo 22. Sin embargo, se presumiré que el trabajador ests afecto a la jornada ordinaria
cuando el empleador gjerciere una supervisién o control funcional sobre la forma y oportunidad
en que se desarrollen las labores.

La doctrina de este Servicio en la materia, contenida en Dictamen Ord. N°1389/7 de 08
de abril de 2020, establecié que la idea de supervision o control funcional sobre la forma y
oportunidad en que se desarrollan las labores se relaciona con la nocion de existencia de
fiscalizacion superior inmediata, debiendo considerar para su determinacion especiaimente
el avance de la tecnologia, toda vez que el uso de aplicaciones informaticas disefiadas para
el monitoreo del trabajo permiten al empleador efectuar un control o supervision de esta
naturaleza.

Pese al contexto tecnolégico mencionado, el legislador ha comprendido que no
existe supervisién o control funcional sobre la forma y oportunidad en que se desarrollen
las labores, al tenor del articulo 42 letra a) del Codigo del Trabajo, cuando el trabajador solo
debe entregar resultados de sus gestiones y se reporta esporadicamente, aspecto relevante
de tener presente a la hora de determinar si efectivamente nos encontramos frente a un
trabajador excluido de los limites de la jornada de trabajo.

Teniendo presente lo anterior, el articulo 152 quater K del Cdédigo del Trabajo
establece que, ademas de las estipulaciones previstas en el articulo 10 del mencionado
Cadigo, el contrato de trabajo de los trabajadores regidos por el trabajo a distancia o
teletrabajo debera contener “4) Los mecanismos de supervision o control que utilizaré el
empleador respecto de los servicios convenidos con el trabajador’.



Por las razones ya expuestas, cuando se trate de un teletrabajador excluido del
cumplimiento de los limites de jornada laboral, incorporar en el contrato de trabajo los
“mecanismos de supervisién o control” a que hace referencia el N°4 del articulo 152 quéter
K del Cédigo del Trabajo, seria contradictorio con la naturaleza de dicha modalidad de
prestacion de servicios, razén por la cual tal exigencia no es aplicable a este tipo de
contratos.

Por lo tanto, en el evento que el trabajador se encuentre excluido de los limites de la
jornada de trabajo, correspondera que las partes asi lo establezcan en el respectivo pacto.
Ademas, en conformidad a lo dispuesto en el articulo 42 letra a) del Cédigo del Trabajo,
podran indicar el mecanismo por el que el trabajador entregara los resultados de sus
gestiones y se reportard esporadicamente. Cualquier otro tipo de medida de control o
supervisién, como ocurriria a propdsito de establecerse por parte del empleador férmulas
para que el trabajador se reporte frecuentemente, importaria una contravencion a las reglas
de exclusién de los limites de la jornada y haran presumir su existencia.

V. Derecho a desconexion

Respecto a la consulta “5)” anterior, el inciso final del articulo 152 quater J del Cédigo
del Trabajo establece:

Tratandose de trabajadores a distancia que distribuyan libremente su horario o de
teletrabajadores excluidos de la limitacién de jornada de trabajo, el empleador deberé
respetar su derecho a desconexién, garantizando el tiempo en el cual ellos no estaran
obligados a responder sus comunicaciones, érdenes u otros requerimientos. El tiempo
de desconexion deberé ser de, al menos, doce horas continuas en un periodo de
veinticuatro horas. Igualmente, en ningin caso el empleador podréd establecer
comunicaciones ni formular érdenes u otros requerimientos en dfas de descanso,

permisos o feriado anual de los trabajadores.

Este inciso consagra dos obligaciones al empleador. Primero, respeto al derecho de
desconexion del trabajador, y, segundo, prohibicion de envio de requerimientos de ningan
tipo al trabajador durante los dias de descanso, permiso o feriado anual.

Al respecto, la doctrina de esta Direccidn, contenida en Dictamen Ord. N°1389/7 de
08 de abril de 2020, sefiala que el derecho a desconexion se traduce en que, durante un
lapso de al menos 12 horas continuas en un periodo de 24 horas, los trabajadores que
distribuyan libremente su jornada o se encuentren excluidos de los limites de ésta, no
estaran obligados a responder comunicaciones, érdenes u otros requerimientos del
empleador.

En cuanto al ejercicio del derecho de desconexién hay que distinguir dos situaciones.
Por un lado, los trabajadores a distancia y teletrabajadores que distribuyen libremente su
horario y, por otro, aquellos sujetos al teletrabajo excluidos de la limitacién de jornada.

Elinciso tercero del articulo 152 quater J del Codigo del Trabajo establece que la libre
distribucion de jornada se encuentra destinada a los trabajadores a distancia. No obstante,
dado que entre esta modalidad y el teletrabajo existe una relacién de género — especie, no
existe impedimento alguno para que los teletrabajadores distribuyan libremente su jornada
de trabajo en conformidad a la ley y lo que se sefialara a continuacion.

A. Trabajadores gue distribuyen libremente su horario de trabajo:

Estos trabajadores se encuentran afectos a los limites diarios y semanales
establecidos por el legislador, lo que, entre otros aspectos, implica que no podran tener una



jornada semanal superior a 45 horas, que éstas deberan ser distribuidas en no mas de 6 ni
menos de 5 dias, y que no pueden en ningun caso exceder 10 horas por dia, en conformidad
a lo dispuesto en los articulos 22 y 28 del Cédigo del Trabajo.

Considerando lo anterior, la circunstancia que el trabajador distribuya libremente su
horario no exime al empleador de observar y controlar los limites legales referidos,
considerando el caracter irrenunciable de la normativa laboral. Por tanto, el cumplimiento
del sistema de registro debe ajustarse a lo dispuesto en el articulo 33 del Cédigo del Trabajo
y a lo sefialado en dictamenes Ord. N° 1140/27, de 24 de febrero de 2016 y Ord. N°
5849/133, de 04 de diciembre de 2017, pudiendo ser sancionado en caso de que se
sobrepasen los limites diarios y semanales definidos por el legislador.

La libre distribucién de la jornada diaria, ya sea que abarque la totalidad del margen
de 12 horas desde reiniciada la prestacién de servicios 0 un lapso menor de tiempo, hacen
desconexion para computar las 12 horas continuas en que corresponde que quede eximido
de su obligacién de responder requerimientos de su empleador, de conformidad a lo que se
pacte en su contrato de trabajo, ya que al tenor de lo dispuesto en el numeral 6 del articulo
152 quater K del Cédigo del Trabajo, en el contrato de trabajo se debera indicar el tiempo
que correspondera al derecho a desconexion, el que debera ser, a lo menos, de 12 horas
continuas.

B. Teletrabajadores excluidos del limite de jornada:

Los teletrabajadores exentos del cumplimiento de jornada son trabajadores que no se
encuentran sujetos a supervisién o control funcional respecto de la forma y oportunidad en
que desarrolian sus labores.

En caso de que el empleador implementase una medida como la indicada en la
consulta formulada, esto es, indicar el momento en que el trabajador inicia su derecho a
desconexion y el momento en que lo termina via correo electronico u otro medio similar,
estariamos en presencia de una forma de control de la forma y oportunidad en que el
trabajador presta sus servicios, y, en consecuencia, el trabajador dejaria de estar en la
hipétesis que lo habilita para estar exento del limite de jornada laboral.

A mayor abundamiento, el hecho de que el contrato de trabajo deba indicar el tiempo
de desconexion del trabajador, no habilita al empleador para efectuar controles respecto a
la oportunidad en que aquel volvera estar disponible para responder sus requerimientos.
Sin embargo, unica y exclusivamente para efectos del adecuado ejercicio del derecho a
desconexion, se hace necesario que el trabajador informe al empleador del inicio de su
derecho a desconexion.

En consecuencia, sobre la base de las consideraciones formuladas, disposiciones
legales citadas y jurisprudencia administrativa invocada, cumplo con informar a usted:

1. La obligacién contenida en el articulo 152 quater L., sera exigible desde el momento
en que se pacta la modalidad de trabajo a distancia o teletrabajo, de acuerdo a los
términos sefalados en el presente informe.

2. La obligacién del empleador de proporcionar equipos y herramientas, consagrada
en el articulo 152 quater L del Cédigo del Trabajo, no impide que las partes acuerden
que el trabajador pueda utilizar elementos de su propiedad y que el empleador
pueda pagar una asignacion por su uso para efectos laborales. Lo anterior,
considerando para dicha asignacion un monto que sea razonable y suficiente para
cubrir los costos efectivamente incurridos por el trabajador.



3. La asignacion de colacién o beneficio de alimentacién que se pueda pactar en el

marco del teletrabajo o trabajo a distancia mantiene su caracter compensatorio, y,
dada su naturaleza contractual, su otorgamiento debe efectuarse en los términos
acordados en el contrato o anexo, seglin corresponda. El otorgamiento de dichos
beneficios, su terminacién o su modificacion en el sentido de perder su naturaleza
compensatoria, requeriran siempre de la voluntad escrita de las partes que lo
convinieron para poder implementarlo.

En el caso de los teletrabajadores excluidos del limite de jornada, las partes no se
encuentran obligadas a indicar en el contrato de trabajo, conforme a lo dispuesto en
el numeral 4) del articulo 152 quater K del Codigo del Trabajo, los mecanismos de
supervision o control que utilizara el empleador respecto de los servicios convenidos
con el trabajador.

El derecho a desconexién debe ejercerse considerando los términos expuestos en
el presente informe, debiendo destacar que no resulta procedente que un trabajador
excluido de limitacién de jornada de trabajo se reporte al inicio y término del periodo
en que hace uso de este derecho.

Saluda atentamente a Ud.,

EPB/DDO
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