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Resumen

Esta investigacion busca comprender en qué forma la falta de desconexion laboral
afecta a los empleados, incluidos los que ocupan altos cargos, que pueden teneer dificultades
para separarse de sus responsabilidades laborales debido a la intensidad, la presion y la
naturaleza de sus trabajos. La falta de separacion entre el tiempo del trabajo y el tiempo
personal puede tener efectos negativos en los trabajadores, 1o que perjudica su vida familiar,

social, laboral y su salud mental.

Actualmente hay normas que ordenan la desconexion laboral, pero en estas normas se
presentan excepciones que llevan a que los empleados de altos cargos estén disponibles en
todo momento, dadas las exigencias de sus superiores y las caracteristicas demandantes de
sus roles. Esta disponibilidad constante puede causar una sobrecarga laboral que puede
afectar negativamente su rendimiento y su bienestar. Las consecuencias de este problema
afectan la salud y el equilibrio personal de los empleados, y pueden violar principios

fundamentales del derecho laboral.

La investigacion pretende analizar estas condiciones en los trabajadores de altos
cargos, incluyendo aspectos como la salud mental, la dindmica familiar y la eficacia en el
desempefio profesional. El propésito es proporcionar una comprension clara de las
implicaciones de la desconexion laboral y ofrecer recomendaciones para mejorar la
aplicacion de las normas relacionadas, con el fin de proteger los derechos y el bienestar de

todos los empleados.

Palabras clave: Desconexion laboral, derechos laborales, salud mental, pérdida de

capacidad laboral.

Abstract

This research seeks to understand how a lack of work disconnection affects
employees, including those in senior positions, who may have difficulty separating from their

work responsibilities due to the intensity, pressure, and nature of their jobs. The lack of



separation between work time and personal time can have negative effects on workers,

harming their family, social, work life, and mental health.

There are currently regulations that mandate work disconnection, but these
regulations present exceptions that lead to senior employees being available at all times,
given the demands of their superiors and the demanding characteristics of their roles. This
constant availability can cause work overload that can negatively affect their performance
and well-being. The consequences of this problem affect the health and personal balance of
employees, and may violate fundamental principles of labor law.

The research aims to analyze these conditions in senior workers, including aspects
such as mental health, family dynamics, and effectiveness in professional performance. The
purpose is to provide a clear understanding of the implications of work disconnection and to
offer recommendations for improving the application of related regulations, in order to

protect the rights and well-being of all employees.

Keywords: Work disconnection, employment rights, mental health, loss of work

capacity.
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Introduccion

La presente investigacion se refiere a la Ley de Desconexion Laboral (Ley 2191,
2022), que surge en un contexto en el que la tecnologia ha transformado la manera de
trabajar, por las facilidades en la comunicacion entre empleados y empleadores. Esta
conectividad ha planteado dificultades para la salud mental y el bienestar de los trabajadores.

El problema principal que aborda esta ley es el impacto negativo que la conectividad
tiene sobre la vida personal y el bienestar de los trabajadores. La falta de limites claros entre
las horas laborales y el tiempo libre produce estrés y agotamiento y afecta la calidad de vida.
La Ley de Desconexion Laboral busca establecer un equilibrio entre la vida laboral y la vida

personal.

Para analizar este problema, es necesario examinar los principios, los derechos y las
obligaciones que establece la ley, y como estos promueven un entorno laboral saludable.
Ademas, se investigaran las excepciones a la norma y los desafios que enfrenta su

implementacion en la dindmica laboral moderna.

El interés de esta investigacion radica en comprender el impacto de la Ley de
Desconexién Laboral en el bienestar de los trabajadores y su derecho a desconectarse de sus
obligaciones laborales fuera del horario de trabajo. Se busca evaluar como esta norma afecta

la relacion empleador-empleado y el respeto por el tiempo personal en las organizaciones.

Desde el punto de vista académico, se pretende profundizar en los conceptos de
derecho laboral y en la evolucion de la norma relacionada con la desconexion laboral. Este
trabajo busca contribuir al debate sobre la regulacion del trabajo en la era digital y las

implicaciones que tiene para proteger los derechos laborales en el futuro.

En el campo profesional, la investigacion tiene el propdsito de conocer la forma como
se implementa la Ley de Desconexién Laboral en las empresas y cuéles son los efectos en la
gestion de recursos humanos. También se analiza el papel de los altos cargos frente a la

aplicacion de la norma, dado que la Ley incluye excepciones para estos grupos.

La investigacion se llevo a cabo mediante una metodologia cualitativa, con entrevistas

a expertos en derecho laboral y encuestas a trabajadores de algunas empresas en Colombia.

4



Se analizaron los desafios y las oportunidades que enfrenta la implementacion de la Ley de

Desconexién Laboral, y el nivel de cumplimiento por las organizaciones.

El propdsito de este estudio es determinar el alcance de los nuevos lineamientos de la
desconexion laboral en los trabajadores que asumen cargos directivos en Colombia.

En el Capitulo I, se busca establecer los fundamentos, principios y fuentes de la
desconexién laboral. Se explica la forma como este derecho surge para proteger a los
trabajadores en un entorno laboral cada vez mas exigente, y abordar los principios esenciales
como la dignidad humana y la necesidad de equilibrar el trabajo con la vida personal, para

asegurar el bienestar de los empleados.

En el Capitulo 11, se busca identificar, desde el punto de vista jurisprudencial (Goyes,
2012), las afectaciones a los trabajadores de altos cargos directivos debido a la no
aplicabilidad de la norma de desconexion laboral en Colombia para el personal de su rango.
Se analizaran casos legales que muestran cémo la falta de cumplimiento de estas reglas puede
impactar negativamente a estos directivos, afectando su bienestar y su equilibrio entre la vida
laboral y personal. Este analisis permitira comprender las consecuencias de no respetar el

derecho a la desconexion para este grupo de trabajadores.

En el Capitulo 111, se busca determinar el alcance de la desconexion laboral en los
empleados que ocupan altos cargos directivos. Se analizara la forma en que estos trabajadores
pueden ejercer su derecho a desconectarse del trabajo fuera del horario laboral, considerando
sus responsabilidades adicionales. Este andlisis ayudard a comprender si la norma actual

protege adecuadamente a los directivos o si hay limitaciones en su aplicacion para este grupo.
Planteamiento del problema

Antecedentes historicos

La idea de la desconexiéon laboral y su relevancia para los altos cargos ha
evolucionado con el tiempo, de modo que se observan cambios en la cultura laboral y en la
percepcion del equilibrio entre trabajo y vida personal. En la historia se han realizado
planteamientos en torno al mejoramiento de las condiciones laborales de los empleados. A
principios del siglo XX, las condiciones laborales eran a menudo precarias. La Revolucién
Industrial trajo consigo largas jornadas de trabajo, escasas regulaciones y un enfoque casi

exclusivo de productividad.



En respuesta a estas condiciones, surgieron movimientos sindicales que abogaron por
derechos laborales, incluidos horarios de trabajo razonables y descansos. Durante el siglo
XX, se implementaron diversas leyes laborales en muchos paises que buscaban proteger a los
trabajadores, con medidas como la jornada laboral de 8 horas, la regulacion de horas extras, y
las vacaciones pagadas. Segin D’ Amato et al. (2020), los sindicatos jugaron un papel crucial
en la lucha por estas leyes, pues promovieron la idea de que un equilibrio adecuado entre el

trabajo y la vida personal era esencial para el bienestar de los trabajadores.

Con la influencia de las leyes laborales, el activismo sindical y la evolucion en el
liderazgo, se ha puesto una base para promover un entorno laboral que valore el bienestar de
los empleados tanto como la eficacia organizacional. A finales del siglo XXy principios del
XXI, la revolucion tecnoldgica transformé radicalmente las formas de trabajo. La
proliferacion de computadores, el acceso a Internet y la llegada de dispositivos moviles
permitieron una conectividad constante, lo que facilita la comunicacion instantanea y el
acceso a la informacion en tiempo real. Este avance, aunque beneficioso, también introdujo

desafios significativos para el equilibrio entre el trabajo y la vida.

La posibilidad de estar "siempre en linea" ha llevado a una cultura de disponibilidad
continua. Muchos empleados, especialmente en roles de direccion, sienten la presion de
responder correos electronicos y atender llamadas fuera del horario laboral. Esta conectividad
constante a menudo se traduce en la dificultad para desconectarse, lo que puede causar estrés

y el sindrome de burnout.

A partir de 2010, el impacto negativo de la conectividad constante en el equilibrio
entre el trabajo y la vida comenzd a recibir mayor atencion. A medida que la tecnologia se
integraba cada vez mas con el entorno laboral, el estrés y el sindrome de burnout se volvieron
preocupaciones comunes entre los empleados. En respuesta a esta creciente preocupacion,

varios paises comenzaron a legislar sobre el tema e invocaron el derecho a la desconexion.

Estas leyes buscan proteger a los trabajadores del exceso de carga laboral y garantizar
que puedan disfrutar de su tiempo personal sin la presion de estar disponibles fuera del
horario laboral. Francia Introdujo en 2017 la “ley de desconexion”, que establece que las
empresas deben garantizar que los empleados puedan desconectarse de las herramientas
digitales fuera del horario laboral (Soler, Francia desconecta fuera del trabajo, 2017). La

desconexién laboral en Espafia se formalizé con el Real Decreto-ley 28/2020 (2020), sobre



trabajo a distancia. Este decreto establece derechos y obligaciones tanto para los trabajadores

como para los empleadores en el contexto del teletrabajo.

En 2020, la pandemia aceler6 la adopcion del trabajo remoto y, con ello, trajo a la
superficie los desafios asociados con la desconexion laboral. Muchas organizaciones
comenzaron a implementar politicas flexibles y a considerar seriamente el bienestar mental y

la necesidad de desconectarse de la actividad laboral.

El estado actual de la desconexion laboral en Colombia sefiala un avance significativo
con la promulgacion de la Ley 2191 (2022). La ley es un paso decisivo hacia la proteccion
del tiempo personal de los empleados y la promocién de un equilibrio saludable entre el
trabajo y la vida personal. Sin embargo, su implementacién y el ajuste a esta nueva norma
presentan desafios que las empresas y los empleados deben abordar para asegurar su

efectividad.
Formulacion del problema

La regulacion sobre desconexion laboral en Colombia busca ayudar a los trabajadores
a separar su tiempo de trabajo del tiempo que el trabajador dedica a su vida personal. Sin
embargo, los empleados en altos cargos suelen enfrentar dificultades para desconectarse
debido a la presion y la demanda constante de sus jefes. Estos empleados a menudo estan
disponibles todo el tiempo, lo que puede llevar a que trabajen fuera del horario laboral y no
logren desconectarse adecuadamente. Esto puede afectar negativamente su salud mental, su
vida familiar y su rendimiento en el trabajo, y pueden causar una pérdida de capacidad

laboral debido a la sobrecarga laboral.

Aunque hay normas para regular la desconexion laboral en Colombia, no esta clara la
forma como se estan aplicando a los trabajadores en altos cargos ni qué efectos y seguimiento

se esté realizando para asegurar su cumplimiento.

El Marco normativo vigente en Colombia respecto a las limitaciones a la jornada
laboral y su aplicacion especifica para los cargos de confianza y manejo presenta vacios
legales que sugieren la vulneracion en la proteccion de los derechos laborales, como se
observa en el articulo 6 de la Ley 2191 (2022) sobre las excepciones, donde se excluyen
algunas personas, tales como “Los trabajadores y servidores publicos que desempefien cargos

de direccion, confianza y manejo” (Art. 6 —a).



La desconexion laboral en Colombia ha cobrado relevancia en los ultimos afios,
especialmente con el aumento del trabajo remoto, lo que invita a realizar esta investigacion
para analizar normas relevantes tales como el Cédigo Sustantivo del Trabajo (CST) (Decreto
Ley 3743, 1950) que, aunque no aborda directamente la desconexién laboral, establece
derechos fundamentales de los trabajadores que pueden interpretarse en este contexto, como
el derecho al descanso y a la vida privada. EI Decreto 1072 (2015) que, aunque hace una
alusion general al trabajo en casa, establece principios que pueden ser aplicables a la

desconexion, fomentando un equilibrio entre la vida laboral y personal.

La Constitucién Politica de Colombia (1991) establece varios principios y derechos
que pueden ser relevantes para regular la desconexion laboral, como el derecho al trabajo, el
derecho a la salud, el derecho a la vida privada, el principio de proteccion, el derecho a la
libertad personal, entre otros. La Constitucién Politica de Colombia proporciona un marco
juridico que protege los derechos laborales y la dignidad de los trabajadores, lo que
fundamenta la necesidad de regular la desconexién laboral. Estas normas son claves para
fomentar un equilibrio saludable entre el trabajo y la vida personal, con el fin de promover el

bienestar general de los empleados.

Por otra parte, es necesario analizar la jurisprudencia colombiana que aborde el tema
de desconexién laboral. La sentencia C-331 (2023) de la Corte Constitucional, que habla de
la garantia para trabajadores y servidores publicos que desempefian cargos de direccion,
confianza y manejo. En esta sentencia, la Corte determina que la desconexion laboral es un
derecho humano de todos los trabajadores sin distincion de tipo de empleo o categoria del

cargo que ocupe.

Por ultimo, conviene conocer la experiencia de las entidades publicas y privadas que
han analizado parcial o totalmente la aplicacion de la ley, para determinar el alcance de esta
en los cargos de manejo o confianza, como ocurre en el grupo Bancolombia (2022), que se
pregunta por qué solo hasta ahora se expide una ley de desconexion laboral.

Pregunta de investigacion

En este contexto, es preciso entender cémo la regulacion sobre desconexion laboral
impacta a los empleados en cargos directivos, para identificar posibles mejoras en su
aplicacion. Esto lleva a preguntarse: ;Cuél es el alcance de los nuevos lineamientos de

desconexion laboral en los trabajadores que ocupan cargos directivos en Colombia?



Objetivos

Objetivo General

Determinar el alcance juridico de los nuevos lineamientos de la desconexion laboral en

los trabajadores que asumen cargos directivos en Colombia.

Obijetivos Especificos

1. Establecer los fundamentos, principios y fuentes, que dieron origen a la desconexion
laboral.

2. ldentificar, desde el punto de vista jurisprudencial, las afectaciones a los trabajadores de
altos cargos directivos.

3. Determinar el alcance que tiene la excepcion de la norma de desconexién laboral en el

comportamiento de los empleados que tienen altos cargos directivos.



Marco de referencia juridico y tedrico

La evolucion del mercado laboral

El avance tecnologico ha marcado un punto de cambio en la civilizacion, pues ha
transformado profundamente los ambitos econdémico, politico y social. Entre las
transformaciones ocurridas, el cambio mas significativo se ha dado en la forma de produccion
impulsada por el desarrollo econémico, especialmente en relacién con la clase trabajadora.
Las precarias condiciones de vida de esta clase han sido exacerbadas por la avaricia de los
propietarios de los medios de produccidn, quienes buscan maximizar la explotacion de la
fuerza laboral. Este fendmeno representd un intento de los fabricantes de suprimir
necesidades fisiologicas esenciales, como el descanso, con lo cual invaden la esfera personal
y familiar de los trabajadores. Como sefiala Marx, “la explotacion del trabajador es la esencia
del sistema capitalista, donde los propietarios de los medios de produccion buscan maximizar
la plusvalia, a menudo a costa de las condiciones de vida de los obreros” (Marx, El capital,
1867/1990)

La presente investigacion examina el origen y el desarrollo de la desconexién laboral
en la historia, comenzando con la primera revolucion industrial, que introdujo innovaciones
en las relaciones de trabajo y la aplicacion de conocimientos cientificos a métodos de
produccion tradicionales. Este proceso intentd equiparar las capacidades humanas con las de
las maquinas. Ir6nicamente, bajo la carga de largas jornadas laborales, se intensificd la
explotacion sin distincion de sexo o edad entre los obreros. Hobsbawm describe como la
primera revolucién industrial marco un cambio radical en los métodos de produccion, donde
las innovaciones tecnoldgicas comenzaron a equiparar las capacidades humanas con las de las

maquinas, lo que crea un nuevo tipo de relacion laboral (Hobsbawm, 2007)

La segunda revolucion industrial trajo consigo un nuevo tipo de combustible que
mejoro la eficiencia de los medios de produccion, ademas de desencadenar la conciencia de
la clase trabajadora, expresada en la formacion de sindicatos y la lucha por sus derechos. Eric
Hobsbawm (1979) describe esta situacion de manera ilustrativa:

Unos obreros que no gozaban de la proteccién natural que les hubiese significado el

ser pocos Y el contar con unas habilidades dificiles de aprender, a quienes hubiese
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protegido la entrada restringida en el mercado de trabajo y unos sélidos monopolios
de contratacion, se veian obligados en todo caso a ponerse a la defensiva. Por
consiguiente, su éxito debiera medirse por su habilidad para mantener unas
condiciones estables — por ejemplo: tarifas salariales estables— contra el deseo
permanente y proclamado de los patronos de reducirlos a un nivel de hambre.” Esto

exigiod una lucha incansable y eficaz. (pag. 33)

Con la tercera revolucion industrial, que introdujo invenciones como la television, la
Internet, las computadoras y los teléfonos mdviles, se establecieron nuevas dinamicas de
mercado basadas en la informacion para la competitividad. Este contexto ha permitido una
relacion laboral continua y sin interrupciones, donde la disponibilidad constante del
trabajador se ha vuelto la norma. Esto indica la necesidad de regular el derecho a la
desconexion laboral, un concepto que busca proteger la salud mental y el bienestar de los
trabajadores al garantizarles el derecho a desconectarse del trabajo fuera del horario laboral y

a establecer limites claros entre la vida personal y la vida laboral.

En el contexto actual, conviene estudiar el derecho a la desconexion laboral como una
respuesta a la creciente invasion de la tecnologia en la vida personal de los trabajadores, y
también como un medio para restaurar un equilibrio que ha sido erosionado por las demandas

de un entorno laboral en constante cambio.
Primera revolucion industrial

La primera revolucion industrial surgi6é en Gran Bretafia en el siglo XIX, marcando un
cambio significativo en la estructura social y econémica de la época. Este periodo fue
caracterizado por la introduccion de innovaciones tecnolégicas que remplazaron el trabajo
manual y animal con maquinaria, dando lugar a la produccion industrializada. Como explica
Landes (2003) la revolucién industrial representd una transformacion tecnologica que
sustituyo la habilidad y la fuerza humana por energia mecanica, generando una transicion de

la produccién artesanal a la fabril y dando inicio a la economia moderna.

Estos avances tecnoldgicos impulsaron la produccién y el consumo en masa, ademas
de promover nuevas estructuras organizacionales, la produccién dejé de ser familiar o
gremial para dar paso a la produccion industrial. Esto abri6 mercados econdmicos
relacionados, como la extraccion de carbdn, esencial para el funcionamiento de las maquinas

y los barcos de vapor. Segin Chavez (2004), esta maquinaria podia replicar el trabajo de
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numerosos humanos y animales, lo que permitié incrementar la produccion de forma
sostenida y acelerada. Sin embargo, también trajo efectos sociales profundos, incluyendo
migraciones masivas de campesinos hacia areas urbanas industrializadas, donde buscaron

trabajo en condiciones frecuentemente precarias.

Ademas, la maquinaria redujo el tiempo de trabajo socialmente necesario para
producir bienes, lo que permitio que los fabricantes extendieran las jornadas de trabajo. De la
Torre explica que, aunque las maquinas incrementaron la productividad, también hicieron
que el capitalismo prolongara las jornadas laborales méas alla de cualquier limite natural. Con
la maquinaria, la agilidad del obrero adquirié un nuevo valor, y se recurrio al trabajo de las
mujeres y los nifios, quienes cobraban salarios mucho menores que los hombres adultos. En
la novela de De Quincey (1844/1971), en muchas fabricas era comdn remplazar a un hombre
adulto con varias nifias de 13 afios, que ganaban una fraccion de lo que ganaba un obrero
promedio. Este uso de mano de obra barata, incluida la infantil, tenia consecuencias
devastadoras para la clase obrera que se enfrentaba situaciones de extrema pobreza y

deterioro de la calidad de vida.
El siglo XIXy la evolucion

A principios del siglo XIX, el mundo comenz6 un nuevo movimiento que transformo
profundamente el desarrollo y la creacion de nuevas maquinarias. Estos instrumentos
ejoraron la produccion de bienes y servicios, como se discutié anteriormente, y también

alteraron significativamente el pensamiento social y econémico de la época.

La Revolucion Industrial provocé un cambio en el enfoque hacia la agricultura, lo que
resultd en una reduccion del nimero de personas empleadas en este sector y produjo lo que
podria considerarse un éxodo rural. Centenares de campesinos se trasladaron a las ciudades
en busca de empleo en las nuevas fabricas. Este contexto llevé a los trabajadores a reconocer
la necesidad de organizarse y crear movimientos en pro del reconocimiento de sus derechos
laborales. Segun Russomano (1998), el derecho al trabajo tiene sus raices en el siglo XVIII,
con la publicacion de la Declaracion de los Derechos del Hombre y del Ciudadano en 1789,
que establecid la libertad de trabajo y marcé el fin del régimen medieval de las corporaciones

y los gremios:

El derecho del trabajo —una concepcion estrictamente moderna— hunde sus raices

en el siglo XVIII, es decir, en el momento en que Luis XVI, vacilante y temeroso del
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tumulto de las calles, acepto6 el titulo (irénicamente nominal) de restaurateur de la
liberté francaise, aprobando la Declaracion de los Derechos del Hombre y del
Ciudadano de 1789. Fue entonces cuando comenz6 a reconocerse la libertad de
trabajo, sin la cual nunca podrian llegar a ser elaboradas las leyes de proteccion del
trabajador. Esta libertad tiene dos aspectos fundamentales: a) la libertad de
contratacion, con eliminacién radical del trabajo esclavo y servil (XVIII), y b) la
posibilidad de realizar cualquier género de actividad laboral (XVIII), lo que significd
un golpe mortal para el régimen medieval de las corporaciones y gremios, que poco
después seria formalmente prohibido mediante la promulgacién de la Ley de
Chapelier. En aguel momento historico, se establece la correlacion directa entre los
derechos del hombre y la libertad de trabajo. Asi, al proclamarse antinaturales,
injustas e inadmisibles todas las modalidades de la servidumbre y del corporativismo,
se hizo la declaracion normativa, formal y directa de que los sistemas econdmicos de
la Edad Media habian terminado. (p. 815)

Los métodos de lucha de los trabajadores incluian la agitacion callejera, las
publicaciones y las huelgas, que surgieron como una forma de presion directa para mejorar
sus condiciones. Santano (2015) explica que, en Inglaterra, la Ley Fabril de 1833 prohibi6 el
trabajo infantil y establecio limites a la jornada laboral para los nifios. En Estados Unidos, los
movimientos obreros comenzaron a demandar la reduccion de la jornada laboral y en 1780,

buscaron aumentar el tiempo de descanso:

La primera demanda de reduccion de tiempo de trabajo sobre la que existe
documentacion historica se produce en 1780, protagonizada por asociaciones de
artesanos y trabajadores especializados, circulo al que se restringirian este tipo de
demandas hasta mediados del, siglo XVIII. En los dos casos con el objetivo de

aumentar el tiempo de descanso. (Mufioz, 1998)
La tercera revolucion industrial y el uso de las tecnologias en el desarrollo laboral

A medida que se avanza hacia una cuarta revolucion industrial, las dindmicas
establecidas durante la tercera siguen siendo relevantes, especialmente en lo que respecta a la
desconexion laboral. Este fendmeno ha cobrado relevancia en un entorno en el que la
tecnologia y la digitalizacion transforman radicalmente la forma en que se trabaja. La
desconexion laboral se refiere al derecho de los empleados a no estar disponibles para el
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trabajo fuera de su horario laboral, un concepto que ha ganado fuerza a medida que las

fronteras entre el trabajo y la vida personal se vuelven cada vez mas difusas.

Desde la llegada de la era digital en los afios 60, la sociedad ha experimentado
cambios profundos. Tecnologias como la television y las computadoras han propiciado una
interaccion directa entre productores y consumidores, lo que afecta el modelo de produccion
y las condiciones laborales. La creciente competencia en el mercado impulso la creacién de
nuevas empresas Yy, por consiguiente, la demanda de trabajadores cada vez mas
comprometidos. Sin embargo, este compromiso ha tenido un costo, puesto que las
expectativas sobre la disponibilidad de los empleados se han incrementado, a menudo

llevandolos a trabajar mas alla de su horario establecido.

La crisis del petroleo en los afios setenta y las posteriores crisis econdémicas han
forzado cambios en las relaciones laborales. ElI concepto de teletrabajo, propuesto
inicialmente por Jack Nilles (1975), se ha vuelto comun, especialmente en América Latina,
donde la crisis econémica y el avance de las tecnologias de comunicacion han permitido que
muchas personas trabajen para empresas extranjeras. Sin embargo, esta situacion ha
ocasionado también abusos en las condiciones laborales, lo que plantea interrogantes sobre la

legislacion aplicable y los derechos de los trabajadores.

El avance hacia la automatizacion y la mecanizacién ha afiadido otra capa de
complejidad. Los trabajadores son obligados a adaptarse a las nuevas demandas o a
arriesgarse a perder su empleo, lo que crea un ambiente de incertidumbre sobre su futuro
laboral. Como sefiala Jeremy Rifkin en su obra “La Tercera Revolucion Industrial” (Rifkin,
1996), estamos atravesando un momento transformador que puede conducir a una
disminucion significativa del trabajo humano. En este contexto, la desconexion laboral se
convierte en una herramienta esencial para proteger los derechos de los trabajadores,

permitiéndoles establecer limites claros entre su vida profesional y su vida personal.

La automatizacion ha llevado a reconocer la importancia de la desconexion laboral,
que ha conducido a implementar normas que buscan garantizar condiciones laborales dignas.
Estos esfuerzos incluyen la suscripcion de convenios internacionales que protegen los
derechos de los trabajadores frente a los desafios de la automatizacion y el teletrabajo. La
regulacion del derecho a la desconexion es, por tanto, un paso fundamental hacia la creacion
de un entorno laboral equilibrado y sostenible, que respete la dignidad de los trabajadores en

un mundo cada vez mas digitalizado.
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Frente a las condiciones de salud de los trabajadores

El libro “Salud Mental en el Trabajo” de James Routledge (2023) ofrece una
exploracién exhaustiva de la salud mental en el contexto laboral. Sostiene que las condiciones
de trabajo y la cultura organizacional impactan el bienestar psicoldgico de los empleados.
Ademas, argumenta que la salud mental no es un asunto solo personal, sino que es un
componente esencial para el éxito y la sostenibilidad de cualquier organizacion. En este
sentido, el autor presenta un marco conceptual que relaciona el entorno laboral y la salud
mental, y destaca que las condiciones laborales adversas pueden originar consecuencias

significativas para los empleados y también para las organizaciones.

Routledge encuentra que la salud mental de los trabajadores puede verse gravemente
afectada por factores como la carga de trabajo, el estrés y la falta de control sobre su entorno
laboral. Sefiala que “el estrés laboral es una de las principales causas de problemas de salud
mental en el trabajo” (Routledge, 2023, p. 64. Este tipo de estrés puede manifestarse en
diversas formas, como ansiedad, depresion y agotamiento, lo que repercute en la

productividad y en el compromiso del empleado con la organizacion.

Ademas, el libro analiza como la cultura organizacional puede influir en la salud
mental de los empleados. Routledge argumenta que “una cultura que no apoya la salud
mental puede llevar a la estigmatizacion de quienes padecen trastornos mentales, dificultando
su acceso a la ayuda necesaria” (Routledge, 2023, p. 75. Esto crea un entorno en el que los
empleados se sienten desalentados para buscar apoyo, lo que puede agravar sus problemas de

salud mental.

El autor subraya la responsabilidad de las organizaciones en la promocion y el
cuidado de la salud mental de sus empleados. Segun Routledge, “las empresas deben
reconocer que la salud mental de sus empleados es crucial para el éxito organizacional y debe
ser una prioridad en su gestion” (Routledge, 2023, p. 84. Esto se refiere a la implementacién
de politicas adecuadas y también a la creacion de un ambiente laboral en el que los
empleados se sientan valorados y apoyados.

Se discute, ademas, sobre fomentar una cultura de apoyo en el lugar de trabajo. El
autor sostiene que “crear un ambiente donde los empleados se sientan comodos hablando

sobre su salud mental es fundamental para reducir el estigma y facilitar el acceso a la ayuda”

15



(Routledge, 2023, p. 32. Esto implica fomentar la comunicacion abierta y el apoyo entre

compafieros, lo cual puede ser un factor determinante en la salud mental de los trabajadores.

La relacion entre la pérdida de capacidad laboral y el trabajo excesivo esta respaldada
por un marco legal en Colombia, que incluye varios articulos de la legislacién laboral y la
jurisprudencia, que establecen un enfoque claro para proteger los derechos de los
trabajadores. EI Cddigo Sustantivo del Trabajo (CST) establece que “el trabajador tiene
derecho a condiciones de trabajo dignas y justas” (art. 25), lo que implica que las empresas
deben garantizar un entorno laboral que respete la capacidad laboral de sus empleados. La
sobrecarga laboral, como forma de explotacidon, va en contra de este principio y puede
conducir a problemas de salud fisica y mental que disminuyan la capacidad laboral del

trabajador.

La Ley 100 (1993), que establece el Sistema General de Seguridad Social en
Colombia, es una clave de la regulacion de la pérdida de capacidad laboral. En los articulos
38 y 39, se otorga a los trabajadores el derecho a recibir atencién médica y a ser evaluados
para determinar su grado de discapacidad en caso de que su capacidad laboral se vea
afectada, protegiendo asi a quienes sufren de sobrecarga laboral y sus consecuencias.
Adicionalmente, la Ley 1562 (2012), que modifica la Ley 100, enfatiza la prevencién de
riesgos laborales y la promocion de la salud en el trabajo, y la proteccion de los trabajadores
frente a la pérdida de capacidad laboral (Art. 1). Esta ley refuerza la responsabilidad de los
empleadores de crear un ambiente de trabajo saludable y de tomar medidas para prevenir la
sobrecarga laboral.

Sentencia T-074 (2023). Derecho al trabajo en condiciones dignas y justas — MP.

Alejandro Linares Cantillo. Corte Constitucional de Colombia.

La jurisprudencia colombiana ha sido determinante en el abordaje de la pérdida de
capacidad laboral en relacion con las condiciones laborales. Por ejemplo, la Sentencia T-074
(2023) de la Corte Constitucional resalta el derecho al trabajo en condiciones dignas y justas
y resalta que el trabajo es un espacio fundamental para el desarrollo personal y social. En esta
sentencia, se subraya que las condiciones laborales deben ser adecuadas, especialmente para
grupos vulnerables y que el Estado tiene el deber de proteger a estos grupos frente a
situaciones de explotacion que pueden resultar en la pérdida de capacidad laboral.
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Asi mismo, en la Sentencia C-313/14 (2014), la Corte reafirmé que el derecho a la
salud es fundamental e incluye la proteccidn contra la pérdida de capacidad laboral. En este
contexto, se destacd que las condiciones de trabajo deben respetar la dignidad humana y
promover la equidad y la justicia social, lo que implica que la sobrecarga laboral y las
condiciones que comprometen la salud de los trabajadores deben ser abordadas seriamente
por las empresas y el Estado. En este mismo sentido, la Sentencia T-061/19 (2019) también
aborda la necesidad de una evaluacion justa y adecuada de la capacidad laboral de los
trabajadores que sufren enfermedades relacionadas con el trabajo, y enfatiza la necesidad de
un proceso transparente en la determinacién del grado de incapacidad y en el acceso a
prestaciones econOmicas y asistenciales, protegiendo asi a los trabajadores de los efectos

negativos del trabajo excesivo.

la interrelacion entre la pérdida de capacidad laboral y el trabajo excesivo esta
claramente definida por la legislacion y la jurisprudencia. Los articulos del CST (Decreto
2663, 1950), la Ley 100 (1993) y la Ley 1562 (2012) establecen derechos claros para los
trabajadores, mientras que la jurisprudencia refuerza la importancia de condiciones laborales
adecuadas y la proteccion de la salud. Es fundamental que las organizaciones implementen
politicas y practicas que prevengan la sobrecarga laboral y promuevan un ambiente de trabajo
saludable, para cumplir asi con sus obligaciones legales y contribuir al bienestar integral de

sus empleados.
Frente al desarrollo juridico

Desarrollo jurisprudencial

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) fue fundada en 1919 como un
organismo vinculado a la Organizacién de las Naciones Unidas (ONU). Desde su creacion,
Colombia ha sido miembro de la OIT y ha ratificado un total de 61 convenios, de los cuales
52 se encuentran en vigor, incluyendo los ocho convenios fundamentales en materia laboral.
La suscripcién a estos convenios sefiala el compromiso de Colombia por avanzar en politicas
publicas que protejan los derechos de los trabajadores, aunque la simple ratificacién no
garantiza su cumplimiento. Las garantias minimas consagradas en la Declaracién de la OIT
(OIT, 1998) sobre principios y derechos fundamentales en el trabajo de 1998 se aplican a
todos los Estados miembros, independientemente de si han ratificado o no los convenios

principales.
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Un punto crucial en el debate sobre el abuso en el contexto del derecho al trabajo se
encuentra en el Convenio numero 105 de 1957 (OIT, 1957) sobre la abolicion del trabajo
forzoso. Segun el convenio: “Todo Miembro de la Organizacion Internacional del Trabajo
que ratifique el presente Convenio se obliga a tomar medidas eficaces para la abolicién
inmediata y completa del trabajo forzoso u obligatorio” (Art. 2). Esto implica que los Estados
miembros tienen la responsabilidad de erradicar cualquier forma de trabajo forzoso que se
utilice como medio de coercion o para movilizar mano de obra con fines econdmicos. Este
aspecto es particularmente relevante, ya que la presion ejercida por los empleadores puede
llevar a los trabajadores a tolerar situaciones de acoso o a exceder sus jornadas laborales con
tal de mantener su empleo. Ademas, la eliminacion del trabajo forzoso como meétodo de
movilizacion de la mano de obra subraya que el abuso no puede ser justificado bajo ninguna

circunstancia y que debe prevalecer siempre la dignidad del trabajador.

ONU (1919). Tratado de Paz de Versalles. Organizacién de las Naciones Unidas.
https://www.dipublico.org/1729/tratado-de-paz-de-versalles-1919-en-espanol/

Por otro lado, la OIT ha centrado sus esfuerzos en regular el tiempo de trabajo, lo que
es esencial para dignificar el trabajo como actividad humana. En el PreAmbulo de la Parte
X1 del Tratado de paz de Versalles (ONU, 1919), que dio origen a la OIT, se considerd lo

siguiente:

Visto que existen condiciones de trabajo que implican para un gran ndmero de
personas la injusticia, la miseria y las privaciones, lo que engendra un tal descontento
que la paz y la armonia universales son puestas en peligro, y atento que es urgente
mejorar esas condiciones: por ejemplo, en lo que concierne a la reglamentacion de las
horas de trabajo, a la fijacion de una duracion maxima de la jornada y de la semana de
trabajo, al reclutamiento de la mano de obra, la lucha contra la desocupacion, la
garantia de un salario que asegure condiciones de existencia convenientes, la
proteccion de los trabajadores contra las enfermedades generales o profesionales y los
accidentes resultantes del trabajo, la proteccion de los nifios, de los adolescentes y de
las mujeres, las pensiones de vejez y de invalidez, la defensa de los intereses de los
trabajadores ocupados en el extranjero, la afirmacion del principio de la libertad
sindical, la organizacion de la ensefianza profesional y técnica y a otras medidas

analogas. (Parte XIII, Seccion 1).
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Estas son medidas fundamentales para mejorar las condiciones laborales de los
trabajadores en los paises miembros. Por ejemplo, el primer Convenio de la OIT (OIT -
C001, 2019) se centrd en las horas de trabajo, estableciendo un limite de ocho horas diarias o
48 horas semanales para la actividad industrial. Con esto, la OIT reconoce que la exposicion
a jornadas prolongadas representa un riesgo significativo para los trabajadores. Sin embargo,
este convenio considera excepciones: el literal ‘a’ del articulo 2 establece que las
disposiciones no son aplicables a quienes ocupan puestos de inspeccion, direccion o
confianza. Ademas, el articulo 3 permite que se excedan estos limites en situaciones de
urgencia en maquinas o instalaciones, o en caso de fuerza mayor, pero solo en la medida

necesaria para evitar una grave perturbacién en el funcionamiento normal de la empresa.

Este dltimo punto es crucial para determinar qué es una ‘“grave perturbacion en el
funcionamiento normal de la empresa”, un concepto que fue discutido en la conferencia
donde se considerd excluir los cargos de direccion o confianza de la jornada laboral definida.
Ademas, el articulo 8.1 del mismo convenio establece que es obligacion del empleador
informar sobre las horas de inicio y finalizacion de la jornada laboral, y en el segundo
numeral, se considera ilegal emplear a una persona fuera de las horas fijadas. Conviene
resaltar que estas garantias laborales gozan de una proteccion especial en nuestro
ordenamiento juridico, lo que adquiere un rango constitucional en al articulo 93 de la
Constitucion Politica de Colombia (1991), en la que se ordena que las normas ratificadas por
el pais en materia de derechos humanos prevalecen en el orden interno, pues forman parte del

“bloque de constitucionalidad”.

En lo que respecta a las tecnologias de la informacion y la comunicacion (TIC) y las
telecomunicaciones, se establece que su uso se centra en la relacion entre empleador y
trabajador. Para el empleador, estas tecnologias son herramientas aliadas que facilitan el
desarrollo efectivo de su actividad econdmica, lo que permite una interaccion constante con
los medios de produccién y con los trabajadores, pues permiten supervisar y dirigir su labor
sin necesidad de la presencia fisica. Sin embargo, esto puede llevar al empleador a abusar de
estas condiciones, y desconocer los efectos perjudiciales que pueden tener para el trabajador.
La inadecuada implementacion de las TIC en el &mbito laboral ha llevado a la necesidad de

establecer nuevos mecanismos juridicos que regulen su uso y protejan al trabajador.

En la realidad social, el trabajador a menudo siente la obligacion de responder a las
solicitudes del empleador incluso después de finalizar su jornada laboral, con el temor a las
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represalias. Aqui, el derecho a la desconexidn laboral cobra relevancia, puesto que impone la
obligacion al empleador de no interrumpir, ya sea de manera pasiva o coercitiva, el tiempo de
descanso de sus trabajadores. Este tiempo es la base para que el trabajador pueda recuperarse
fisica y mentalmente en su entorno personal, sin que su derecho al descanso sea considerado
como abandono o insubordinacion, ni afecte negativamente la relacion laboral (Naranjo,
Vicisitudes del nuevo derecho a la desconexion digital: Un analisis desde la base del derecho
laboral, 2017):

El derecho que tienen los trabajadores a no desarrollar actividades por fuera de la
jornada de trabajo, ni a ser contactados por el empleador o sus representantes, a través
de medios digitales o electrénicos; sin que su actitud negativa, pasiva y evasiva
signifique en consecuencia desaprobacion alguna en el ambito de la relacion de
trabajo. (p. 51)

Las condiciones dignas Y justas que el Estado debe garantizar estan consignadas en la
legislacion laboral, que mantiene una armonia especial con esos principios. Esta garantia ha
sido respaldada por las interpretaciones de las altas cortes. Por ejemplo, la Corte
Constitucional, en la Sentencia C-019 del 20 de enero de 2004, expresa que “Ordinariamente
el derecho al descanso tiene ocurrencia diaria, después de cada jornada; durante los fines de
semana; y en mayor extension y continuidad, durante las vacaciones” (Sentencia C-019/04,
2004). Por consiguiente, el primer momento en que se presenta la necesidad de descanso es al
finalizar la jornada laboral. En este contexto, establecer limites resulta crucial, especialmente
si se considera el impacto de las nuevas tecnologias y el uso indebido que los empleadores

suelen hacer de estas herramientas.

CSJ Rad. 9947-acta 36 (1997) Casacion 9947. MP: German Valdés Sanchez. Corte

Suprema de Justicia - Sala de Casacion Laboral

Respecto a la jornada laboral regulada por el Codigo Sustantivo del Trabajo (Decreto
2663, 1950), conviene sefialar que este cddigo no ofrece una definicion de jornada laboral.
Sin embargo, la Corte Suprema de Justicia (1997) establece que esta puede entenderse como
“el tiempo destinado a la ejecucion de la labor contratada dentro de unos parametros
méaximos sefialados por la ley, que pueden ser reducidos en beneficio del trabajador” (CSJ
Rad. 9947-acta 36, 1997). De este modo, la jornada laboral se pacta en el contrato de trabajo

y se refiere al tiempo que el trabajador debe dedicar exclusivamente a cumplir con las
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funciones del contrato o a estar al servicio del empleador, dentro de los limites legales de

tiempo establecidos.

A partir del Titulo VI, Capitulo | del Cédigo Sustantivo del Trabajo (Decreto 2663,

1950), se pueden identificar las diferentes jornadas laborales. Esta clasificacion es también

adoptada por el Ministerio de Trabajo en su concepto del 31 de mayo de 2019 (Mintrabajo,

2019) ;

. Jornada ordinaria (Art. 158 del CST): Es la que convienen las partes o, en su

defecto, la maxima legal permitida.

. Jornada maxima legal (Art. 161 del CST): Establece un limite de 8 horas

diarias y 46 horas semanales.

. Jornadas especiales (Art. 161, literales a-d del CST):

o Literal a: Para actividades laborales catalogadas por el gobierno como

insalubres o peligrosas.

o Literal b: Para adolescentes menores de 15 afios y aquellos de 15 a 17

afios, a quienes se aplican limites especificos.
o Literal c: Jornada sucesiva de 6 horas diarias y 36 horas semanales.

o Literal d: Jornada flexible con un minimo de 4 horas continuas o un

méaximo de 10 horas diarias, no superando 48 horas semanales.

. Turnos de trabajo no sucesivo (Art. 165 del C.S.T.): Permiten trabajar mas

de 8 horas diarias 0 mas de 48 horas semanales, siempre que no excedan 144

horas en un periodo de tres semanas.

. Turno de trabajo sin solucion de continuidad (Art. 166 del C.S.T.): Este

turno puede alcanzar hasta un maximo de 56 horas a la semana. (Mintrabajo,
2019)

Estos tipos de jornadas estan establecidos legalmente y pueden ser acordados entre las

partes de la relacion laboral, respetando los limites que busca proteger el bienestar del

trabajador.

Las jornadas laborales, segln lo establece la legislacion vigente, son dispuestas en

funcion de un mandato legal y sujetas al acuerdo entre las partes de la relacion laboral. No
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obstante, es necesario profundizar en el concepto de “jornada maxima legal”, pues esta no

representa, en todos los casos, un limite estricto o absoluto impuesto por el legislador.

Para abordar esta discusion, es preciso partir del concepto de jornada ordinaria
definido en el articulo 158 del Cddigo Sustantivo del Trabajo (Decreto 2663, 1950), el cual
establece que “la jornada ordinaria de trabajo es la que convengan las partes, o a falta de
convenio, la maxima legal”. En los términos de esta norma, la jornada ordinaria se configura
mediante el acuerdo entre empleador y trabajador, sin estar sujeta a una duracion especifica,
siempre que no se exceda el limite fijado para la jornada maxima legal. En ausencia de un
acuerdo explicito entre las partes, se aplicara entonces la jornada maxima legal, que operara
como limite (Decreto 2663, 1950).

La diferenciacion entre la jornada maxima legal y la jornada ordinaria ha sido
abordada de manera exhaustiva por la Corte Constitucional, en la Sentencia C-1063/00
(Sentencia C-1063/00, 2000), ha establecido que la jornada méaxima legal y la jornada
ordinaria son dos conceptos diferentes en el marco del derecho laboral colombiano. En
palabras de la Corte, la jornada méaxima legal se refiere al nimero limite de horas que la ley
permite trabajar en un dia, mientras que la jornada ordinaria es aquella que las partes,
empleador y trabajador, acuerdan dentro de los limites de la jornada méxima legal. Este
analisis indica que, mientras la jornada maxima legal representa un limite impuesto por el
legislador en favor de la salud, el descanso y la integridad del trabajador, la jornada ordinaria
surge de la autonomia de las partes dentro de dichos limites, siempre y cuando esta no exceda

el méaximo permitido por la Ley.

En el Cddigo Sustantivo del Trabajo (CST) (Decreto 2663, 1950), el articulo 161
establece que la duracion de la jornada méxima legal es de ocho horas diarias y cuarenta y
ocho horas a la semana. Este limite fue concebido para ofrecer una referencia objetiva a las
partes y garantizar un marco de proteccion que no afecte negativamente al trabajador. No
obstante, cabe sefialar que el legislador también ha previsto ciertas circunstancias en las
cuales la jornada puede extenderse mediante la figura del trabajo suplementario o de horas
extras. De acuerdo con el CST, se considera como trabajo suplementario “aquel que excede
de la jornada ordinaria, y en todo caso, el que excede de la maxima legal” (art. 159). Este
concepto de trabajo suplementario o de horas extras implica una serie de obligaciones
adicionales para el empleador, puesto que dicho trabajo requiere un pago adicional para
compensar la extension del tiempo laborado. Este aspecto esta regulado en el articulo 168 del
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CST, que establece el pago adicional para las horas suplementarias, y reconoce que el

esfuerzo extra debe ser justamente remunerado.

A pesar de que la figura de las horas extras o trabajo suplementario permite la
extension de la jornada laboral, hay restricciones para su implementacion. La Ley 50 (1990),
en el articulo 22, establece limites claros para el trabajo suplementario, sefialando que las
horas extras diurnas o nocturnas no podran exceder de dos horas diarias y doce horas
semanales. Este limite responde a principios constitucionales y jurisprudenciales orientados a
salvaguardar la salud y el bienestar del trabajador, como lo ha sefialado la Corte

Constitucional en diversas oportunidades.

La Corte Constitucional, en la Sentencia T-326 (1994), precisa que el trabajo
suplementario o jornada extraordinaria no debe depender Unicamente de la voluntad del
empleador ni de la disposicion del trabajador, sino de una verdadera necesidad laboral que
amerite el esfuerzo adicional. La Corte afirma que el punto determinante de una jornada
extraordinaria radica en la intensidad y en la necesidad del trabajo requerido para cumplir los
objetivos de la empresa, de modo que se trata de una medida de caracter excepcional y no una
facultad arbitraria del empleador. Asi, la normay la jurisprudencia en Colombia destacan que
la jornada extraordinaria debe implementarse Unicamente en situaciones que lo ameriten y no

por la simple voluntad del empleador.

Asi mismo, el Decreto 1072 (2015) establece que el empleador debe obtener una
autorizacion previa del Ministerio de Trabajo para implementar jornadas extraordinarias o
suplementarias y, en caso de omitir dicha autorizacion, se arriesga a sanciones legales. Esta
disposicion también establece que, aun con el consentimiento del trabajador, la jornada
méaxima legal no puede excederse sin autorizacion ministerial, lo que sefiala la necesidad de
una regulacion estatal para controlar los tiempos laborales en casos de trabajo suplementario.
Sin embargo, hay ciertas excepciones a este requerimiento de autorizacién previa del
Ministerio, tales como situaciones de fuerza mayor, casos fortuitos o accidentes que requieran
trabajos urgentes para salvaguardar los bienes de la empresa o el bienestar de sus
trabajadores, segun se establece en el articulo 163 del CST (Decreto 2663, 1950). En este tipo
de circunstancias excepcionales, el empleador puede, sin contar con una autorizacion previa,
ampliar la jornada hasta que la situacion de emergencia esté controlada o solventada. Esto
incluye los casos en los cuales es preciso realizar trabajos de urgencia en las maquinas o en la
dotacidn de la empresa para evitar interrupciones en la actividad productiva.
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Asi mismo, el articulo 166 del CST (Decreto 2663, 1950) regula el caso particular de
las actividades que deben ser realizadas de forma continua y que requieren una atencion
permanente, los siete dias de la semana. En estos casos, la empresa deberd probar ante la
Direccion Territorial del Ministerio de Trabajo o ante la Inspeccion del Trabajo que las

caracteristicas de la actividad justifican la necesidad de continuidad laboral.

Hay también ciertas actividades laborales excluidas de las limitaciones de la jornada
méaxima legal, segun el articulo 162 del CST (Decreto 2663, 1950), tales como los cargos de
direccion, confianza o manejo, los servicios domésticos, y los que implican labores
discontinuas o intermitentes, como los servicios de vigilancia. Estos trabajadores, por la
naturaleza especial de sus funciones, requieren una disponibilidad mayor y, aungue no estan
sujetos a la jornada méaxima legal ni a la limitacion de horas extras, sus condiciones laborales
deben garantizar siempre los derechos fundamentales y el respeto a la dignidad del
trabajador. Sin embargo, a pesar de esta flexibilidad, la empresa debe contar con autorizacion
del Ministerio de Trabajo si la disposicion de estos trabajadores supera las doce horas

semanales de extension, de acuerdo con el numeral 2 del articulo 162 del CST.

El articulo 167 del CST (Decreto 2663, 1950) establece, ademas, la necesidad de un
descanso intermedio durante la jornada laboral, y sugiere que la jornada debe dividirse en
secciones proporcionales para evitar cualquier perjuicio a la salud o integridad del trabajador.
Aunque la ley colombiana ha establecido limites claros para la jornada laboral, el legislador
ha buscado también proteger los intereses del empleador, permitiendo que ciertas actividades
econdmicas puedan desarrollarse de manera continua o excepcional. Esta flexibilidad, sin
embargo, esta condicionada a una serie de autorizaciones y limitaciones supervisadas por el
Ministerio de Trabajo para garantizar que el trabajador no se vea sometido a jornadas

laborales excesivas que puedan comprometer su bienestar.

El concepto de jornada maxima legal establece limites claros sobre el tiempo que un
trabajador puede dedicar a sus labores. No obstante, en determinadas circunstancias, algunas
actividades laborales requieren una disponibilidad extendida que puede exceder esta jornada
méaxima, configurando una excepcion que se aplica principalmente a empleados en cargos de
direccion, de confianza o manejo, servicios domésticos, y labores de vigilancia, asi como a
las actividades catalogadas como discontinuas o intermitentes, segiin lo dispuesto en el
articulo 162 del Cédigo Sustantivo del Trabajo (Decreto 2663, 1950).
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La Corte Constitucional, en la Sentencia C-372 (Sentencia C-372/98, 1998), abordd
esta situacion y sefialdé que, aunque ciertas actividades demandan una mayor disponibilidad

del trabajador, ello debe considerarse como algo excepcional:

(...) la especial naturaleza de las actividades que determinados trabajadores cumplen
al servicio de un empleador y sin perjuicio del derecho al descanso, se prevea una
mayor disponibilidad que la exigida a los demas operarios. Tal posibilidad es desde
todo punto de vista excepcional y, segun la jurisprudencia de esta Corporacion, las
hipétesis en las que haya lugar a demandar la presencia del trabajador en dias y horas
distintos a los de la jornada normal no deben quedar al capricho del empleador, sino
que han de venir previamente definidas en la ley y obedecer a circunstancias objetivas
y razonables. (Sentencia C-372/98, 1998)

En esta forma, la norma ha establecido que, pese a estas excepciones, el empleador
debe contar con una justificacion objetiva y, en algunos casos, previa autorizacion del
Ministerio de Trabajo para exigir al trabajador una jornada extendida que sobrepase el limite
legal. Aun cuando estas extensiones estan permitidas en situaciones de emergencia 0 para
necesidades técnicas que no admitan interrupcion, su aplicacion plantea una tension entre la
flexibilidad de las condiciones empresariales y el derecho a condiciones laborales justas para

el trabajador.

Es preciso resaltar que la jornada méaxima legal no solo protege la integridad del
trabajador, sino que también busca evitar practicas laborales abusivas. Por ejemplo, el
articulo 167 del CST establece que cualquier ampliacion de jornada debe incluir tiempos de
descanso suficientes y proporcionados, de manera que se garantice el bienestar del trabajador.
Asi mismo, la legislacion, consciente de la importancia del descanso, determina en el CST
que el empleador debe otorgar un descanso dominical de al menos veinticuatro (24) horas
(Titulo VI, art. 172). Este descanso busca consolidar el tiempo de reposo y, segun la Corte
Constitucional en la Sentencia C-038 (2004), contribuye a fortalecer la unidad familiar.

Por otro lado, aunque el descanso dominical es tradicional en Colombia, la ley
permite que, mediante acuerdo mutuo, el empleador y el trabajador opten por otro dia de
descanso que se adapte mejor a las necesidades de ambos, siempre y cuando se respeten los
principios fundamentales del derecho laboral. Sin embargo, el empleo de esta flexibilidad
debe evitarse si deriva en una carga laboral abusiva o en una invasion del tiempo personal del

trabajador.
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Ley 1010 (2006). Por medio de la cual se adoptan medidas para prevenir, corregir y
sancionar el acoso laboral y otros hostigamientos en el marco de las relaciones de trabajo.
Congreso de Colombia - Diario Oficial No. 46.160, de 23 de enero de 2006

Ademas, el legislador ha implementado medidas especificas para proteger al
trabajador de cualquier abuso relacionado con el descanso, pues considera que la vulneracion
del derecho al descanso y a la desconexion laboral puede constituir acoso laboral. La Ley
1010 (2006), que regula el acoso laboral, establece que exigir al trabajador laborar en
horarios excesivos, realizar cambios sorpresivos de turno, o laborar continuamente en
domingos y festivos sin justificacion objetiva puede calificarse como acoso laboral (articulo
7). Esta ley subraya que la jornada extendida o los cambios en la programacién de turnos no

deben ser arbitrarios ni causar desequilibrio en el ambiente laboral.

Por lo tanto, el ordenamiento juridico colombiano reprocha claramente cualquier
practica que atente contra las garantias de los trabajadores, especialmente cuando estas
medidas afectan el desarrollo de una vida laboral digna y justa. Estas disposiciones sefialan
que, aunque se permiten ciertas excepciones a la jornada maxima en situaciones justificadas,
estas no deben convertirse en una via para abusar de los trabajadores. Asi, el derecho laboral
colombiano mantiene un compromiso firme con la justicia y el respeto a la integridad del
trabajador, y se debe procurar que, incluso en actividades de alta responsabilidad o
disposicion continua, los derechos laborales sean salvaguardados y que toda extension de
jornada se realice en un marco de legalidad y equidad, supervisado por las autoridades

correspondientes.

En Colombia, el derecho a la desconexion laboral es un tema reciente que requiere
analizar como ha sido tratado en el marco juridico y en la jurisprudencia sobre garantias
laborales. De acuerdo con el articulo 25 de la Constitucién (1991), el Estado tiene la
obligacion de asegurar condiciones minimas de trabajo dignas. La Corte Constitucional
también ha establecido que el Estado debe promover estas condiciones mediante leyes y
acciones, y también debe rectificar cualquier situacion que las altere o las vulnere, ya sea por
decisiones politicas, legislativas o judiciales. Este principio fue resaltado en la Sentencia C-

019 (2004), en la que se indica que toda persona tiene derecho a un trabajo digno y el Estado
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debe facilitar oportunidades laborales justas y el respeto a los derechos de los trabajadores.
Ademas, tiene la obligacion de prevenir y corregir cualquier desviacién que afecte

negativamente los derechos de los trabajadores en el sector publico o privado.

Sentencia C-710/96. Salario - contrato de trabajo a domicilio - derecho fundamental al
descanso — Descanso compensatorio — MP.: Jorge Arango Mejia. Corte Constitucional de

Colombia.

La Corte ha evaluado, ademas, disposiciones sobre el descanso en el trabajo. En la
Sentencia C-710 (1996), la Corte estudié la constitucionalidad de normas del Codigo
Sustantivo del Trabajo que exigian trabajar domingos y festivos en algunas condiciones.
Aunque esta norma fue declarada exequible, la Corte aclaré que el derecho al descanso es una
garantia fundamental e irrenunciable del trabajador, necesaria para su salud fisica y mental y
para su desarrollo personal. La Corte reiterd esta proteccion en la Sentencia C-019 (2004), y

reafirma que el descanso es esencial para la eficiencia y bienestar del trabajador.

Aun en actividades que demandan disponibilidad continua, la Corte Constitucional ha
establecido que esta disponibilidad no significa renunciar a derechos minimos, como el
descanso y el pago justo. En la Sentencia C-103 de 2021, la Corte explico que la
disponibilidad implica la obligacién de responder en situaciones excepcionales, pero no
elimina el derecho al descanso y a una jornada laboral definida. Los magistrados que salvaron
el voto en esa ocasion sefialaron que la prohibicion de remunerar horas extras violaba los

derechos laborales fundamentales y creaba desigualdad frente a otros servidores publicos.

El derecho a la intimidad, que incluye la desconexion laboral, ha sido también un
enfoque de la Corte. En varias sentencias, como la T-787/04 (2004) y la T-574/17 (2017), la
Corte ha sefialado que, aunque el lugar de trabajo tiene menor privacidad, el derecho a la
intimidad se debe respetar fuera de la jornada laboral, evitando intrusiones indebidas en el

descanso del trabajador.

CSJ - SL5584 (2017). Radicacion N° 43641. Acta No.12. MP.: Jorge Luis Quiroz

Aleman. Corte Suprema de Justicia de Colombia.

La Corte Suprema de Justicia también ha analizado la disponibilidad del trabajador.
En su jurisprudencia, se diferencia entre la simple disponibilidad y el tiempo en que el

trabajador esta a 6rdenes directas del empleador, una situacion que debe ser reconocida como
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jornada laboral. Por ejemplo, en la sentencia SL5584 (2017), la Corte establecio que la mera
disponibilidad que restringe el tiempo libre del trabajador amerita remuneracion adicional,
reconociendo el derecho a la desconexion y el descanso incluso en situaciones de
disponibilidad permanente. Este fallo marc6 un avance importante en la proteccion del
derecho a desconectarse, o que muestra que la disponibilidad fuera de la jornada laboral

conlleva derechos adicionales para el trabajador.

La Ley 2191 (2022) establece el derecho a la desconexidon laboral en Colombia, para
garantizar que los trabajadores puedan desconectarse de sus responsabilidades laborales fuera
de su jornada ordinaria 0 maxima legal, y durante descansos y vacaciones, con el fin de
promover el equilibrio entre la vida personal, familiar y laboral en un contexto en el que la
disponibilidad constante se ha vuelto comin debido a las tecnologias de la comunicacion. La
Ley reconoce el derecho de todos los trabajadores y servidores publicos a no ser contactados
fuera de su horario laboral, y establece que los empleadores deben respetar este derecho,
asegurando que los empleados disfruten efectivamente de su tiempo libre sin presiones para

realizar actividades laborales.

Asi mismo, se requiere que todos los empleadores implementen politicas internas que
definan la forma como se garantizara este derecho y establezcan procedimientos para que los
trabajadores puedan presentar quejas en caso de vulneraciones. Sin embargo, la ley también
considera excepciones para ciertos cargos de direccion, funciones que requieren
disponibilidad permanente, como la fuerza publica, y situaciones de emergencia o fuerza
mayor que justifiquen la atencién adicional, lo cual plantea un riesgo potencial de vulnerar
los derechos de los trabajadores, ya que estas excepciones pueden ser malinterpretadas o
aplicadas de manera que debiliten la proteccion que la ley pretende ofrecer, lo que crea un
entorno en el que algunos empleados podrian ser forzados a comprometer su tiempo personal
en detrimento de su bienestar. La entrada en vigor de esta ley representa un avance
significativo en la legislacion laboral colombiana, pero es fundamental que se implementen
mecanismos de supervision adecuados para asegurar que las excepciones no se conviertan en

un pretexto para incumplir la ley y vulnerar de los derechos de los trabajadores.

La sentencia T-074 (2023), emitida por la Corte Constitucional de Colombia, aborda
el derecho al trabajo en condiciones dignas y justas, con lo cual reconoce y protege los
derechos laborales, que son béasicos en la construcciéon de una sociedad equitativa y
respetuosa de la dignidad humana. La Corte reitera que el trabajo es un medio de subsistencia
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y un espacio fundamental para el desarrollo personal y social, y hace énfasis en que las
condiciones laborales deben ser justas y dignas, lo que promueve el bienestar de los
trabajadores. Ademas, destaca la necesidad de garantizar condiciones laborales adecuadas
para los grupos madas vulnerables, como las mujeres, los jovenes y las personas con
discapacidad, respecto a los cuales indica que el Estado tiene el deber de protegerlos para
evitar situaciones de explotacion y discriminacion. Asi mismo, la Corte hace hincapié en que
el trabajo debe ser una actividad que respete la dignidad humana, de modo que se promueva
la equidad y la justicia social, y que las condiciones laborales deben permitir el desarrollo
integral de los trabajadores. Se establecen responsabilidades claras para los empleadores,
quienes deben garantizar condiciones adecuadas de trabajo, seguridad social y un ambiente
laboral saludable, siendo la falta de cumplimiento de estas obligaciones susceptible de
sanciones. En este contexto, la sentencia T-074/23 (2023) sienta un precedente importante en
la jurisprudencia laboral colombiana, pues asegura que el derecho al trabajo en condiciones
dignas y justas es fundamental para el desarrollo social y econémico del pais, con el potencial
de influir en futuras decisiones judiciales y en la elaboracion de politicas publicas que

promuevan la proteccion de los derechos laborales.
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Marco metodoldgico

Para el desarrollo del presenta trabajo de grado se siguieron las etapas que se
muestran en el mapa conceptual de la Figura 1.

Figura 1. Esquema metodoldgico de la investigacion

ELECCION DE /.
TEMA \ ANALISIS Y

REVISION
DOCUEMNTAL
ANALISIS DE
DATOS \ COMPARACION
' CON LA
JURISPRUDENCIA

INTERPRETACION

CONCLUSIONES DE RESULTADOS
Y RESULTADOS

Se realiz6 una revision exhaustiva de la jurisprudencia y de los antecedentes
histdricos relacionados con la desconexién laboral, que incluye una amplia gama de fuentes,
incluyendo articulos académicos, libros, trabajos de grado y otros materiales pertinentes. Esta

revision se llevé a cabo con el propésito de comprender mejor el desarrollo y la evolucion del
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derecho a la desconexién laboral, asi como su aplicacién en diferentes contextos y

jurisdicciones.

Se llevé a cabo un andlisis de las raices histéricas y los eventos que han contribuido al
surgimiento y el desarrollo del concepto de desconexion laboral, considerado somo un
derecho fundamental en el &mbito laboral y humano. La revision de literatura se centré en
rastrear la evolucion de esta nocion desde sus primeras menciones en la jurisprudencia y la
legislacion hasta su reconocimiento como un elemento esencial en el contexto laboral actual,

especialmente en la era digital.

Ademas, se analizaron los casos legislativos que han moldeado la comprension actual
de la desconexidn laboral. Se examind como este derecho ha sido objeto de debates éticos y
legales, y se han abordado las tensiones que pueden surgir entre la necesidad de mantener una
comunicacion efectiva en el entorno laboral y el derecho de los empleados a desconectarse de

la actividad laboral fuera de su horario de trabajo.

Se identificaron y analizaron una amplia gama de recursos secundarios que sirvieron
como pilares en esta investigacion sobre la desconexion laboral. Estas fuentes incluyeron
literatura académica, informes gubernamentales, jurisprudencia, articulos periodisticos y
documentos de organizaciones laborales. La recopilacion y la revision de estas fuentes de
datos secundarios permiti6é obtener una comprension profunda de las tendencias, los desafios
y las perspectivas relacionadas con el tema, y proporcionaron un contexto para este trabajo de

investigacion.

Se obtuvo la informacion necesaria para la investigacion a través del analisis de
contenido de documentos relevantes y la revision de casos judiciales especificos que
ilustraron la aplicacion de la desconexidn laboral en contextos legales y éticos. Esto garantizd
una comprension completa y enriquecedora de los desafios y las dindmicas relacionados con

este derecho en la era digital.
Alcances y limitaciones

Si bien el estudio considerara algunos elementos comparativos para contextualizar los
hallazgos, no se abordaron en detalle las politicas especificas de cada empresa o los contextos
laborales fuera de Colombia, con el fin de permitir una mayor claridad en la aplicacion del
derecho a la desconexion en el marco legal colombiano, evitando distracciones derivadas de

analisis amplios que no se alineen con el objetivo principal de la investigacion.
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La investigacion se desarroll6 de manera cualitativa, lo que limita la posibilidad de
realizar generalizaciones sobre ciertos impactos de la desconexion laboral. A pesar de esta
limitacion, se identificaron y analizaron algunos recursos secundarios que serviran como

pilares en la investigacion, pues presentan. un contexto para este trabajo.
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Resultados

El presente estudio examina en profundidad el derecho a la desconexion laboral como
un componente critico para la proteccion de la salud mental y el bienestar de los trabajadores.
En un contexto laboral marcado por la creciente exigencia de disponibilidad y por la
inmediatez que proporciona la tecnologia, es notoria la necesidad de establecer limites claros
entre el tiempo dedicado al trabajo y el tiempo dedicado a actividades personales. En este
sentido, se analizan los fundamentos legales y los principios que sustentan este derecho, asi
como su relevancia en el entorno laboral actual en Colombia, donde se observa un aumento

en las expectativas de conectividad y productividad.

La investigacion se propone determinar como se estan implementando estos
lineamientos en Colombia, prestando especial atencion a las implicaciones para los
trabajadores que ocupan altos cargos. Estos empleados, debido a la naturaleza de sus
funciones y a las expectativas de las organizaciones a las que estan adscritos, enfrentan
presiones adicionales que a menudo dificultan su capacidad para desconectarse del trabajo.
Esto se traduce en una vulnerabilidad particular ante el estrés laboral, con el riesgo del

deterioro de su salud mental y fisica.

Uno de los hallazgos mas significativos es que los trabajadores en posiciones
directivas son especialmente propensos a sufrir la falta de desconexion laboral. Las dinamicas
laborales de alto nivel suelen incluir la disponibilidad constante, lo que significa que estas
personas deben estar accesibles a cualquier hora del dia, incluso durante sus momentos de
descanso fuera del horario laboral. Esta realidad contribuye a una sobrecarga laboral que no
solo impacta negativamente su rendimiento profesional, sino que también repercute en su
vida personal y familiar. Esta falta de separacion entre el tiempo de trabajo y el tiempo
personal puede llevar a problemas serios de salud, estrés cronico, agotamiento y, en algunos

casos, trastornos psicoldgicos severos como la ansiedad y la depresion.

El estudio resalta el impacto transformador de la era digital en las dindmicas
laborales. La proliferacion de dispositivos electronicos y la conectividad constante han creado
un entorno en el que las fronteras entre la vida laboral y la vida personal se vuelven difusas.

Los trabajadores sienten la presion de estar siempre disponibles y, a menudo, se ven
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obligados a responder correos electrénicos o atender llamadas fuera del horario laboral. Esta
situacion dificulta la desconexion efectiva y contribuye al deterioro de la calidad de vida de
los empleados. Se destaca que, en muchas ocasiones, los trabajadores se sienten culpables por
no estar disponibles, lo que perpeta un ciclo de estrés y agotamiento.

A pesar de los hallazgos presentados en el estudio, el documento reconoce ciertas
limitaciones en su enfoque metodoldgico. La investigacion se basa principalmente en
métodos cualitativos, lo que implica que no se realizaron cuantificaciones sobre el impacto de
la desconexidn laboral en la salud y el rendimiento de los trabajadores. Esto sugiere que,
aunque se han identificado tendencias y problemas relevantes, es necesario llevar a cabo
investigaciones cuantitativas adicionales para obtener una imagen precisa de la situacién
actual. La implementacién de métodos cuantitativos podria ofrecer datos concretos sobre
cémo la desconexion laboral afecta el bienestar emocional y psicoldgico de los trabajadores,

asi como su rendimiento en el trabajo.

La metodologia utilizada en el estudio incluyé una combinacion de entrevistas a
expertos en derecho laboral y encuestas a trabajadores de diversas organizaciones. Esto
permitio una exploracion profunda de cémo se esta implementando la Ley de Desconexion
Laboral en las empresas y el nivel de cumplimiento de las organizaciones. Los resultados de
estas entrevistas y encuestas revelaron una variabilidad en la aplicacion de la ley. Algunas
organizaciones han adoptado medidas proactivas para fomentar la desconexién laboral,

mientras que otras han mostrado resistencia o falta de claridad en sus politicas.

Ademas, se analizan los principios fundamentales del derecho laboral que respaldan la
desconexién, como el derecho a condiciones de trabajo dignas y justas. Estos principios
resaltan la necesidad de proteger a los trabajadores de la sobrecarga laboral y la necesidad de
crear un marco que facilite un equilibrio saludable entre el trabajo y la vida personal. La
investigacion también indica que las politicas de desconexion laboral no solo benefician a los
trabajadores, sino que también puede resultar en una mejora de la productividad, al reducir el

ausentismo y mejorar la satisfaccion laboral.

Por altimo, una cultura organizacional que valore el equilibrio entre el trabajo y la
vida personal promueve el entorno que respete el derecho a la desconexion laboral, puesto
que se protege la salud mental de los trabajadores y se fomenta un clima laboral positivo y
productivo. A medida que las organizaciones colombianas navegan por los desafios de un

entorno laboral cambiante, es preciso que reconozcan la necesidad de implementar medidas
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efectivas que permitan a los trabajadores desconectarse del trabajo de manera adecuada para

promover su bienestar integral.
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Conclusiones y recomendaciones

La investigacion sobre la desconexion laboral en Colombia, especialmente en el
contexto de los altos cargos y la gerencia, revela un problema critico que afecta tanto la salud
mental de los trabajadores como la eficacia organizacional. A medida que las exigencias
laborales aumentan en un entorno cada vez més digitalizado, la capacidad de los empleados
para desconectarse de sus responsabilidades laborales se ve comprometida, lo que puede

llevar a consecuencias graves como el agotamiento, la ansiedad y la depresion.

Los hallazgos del estudio indican que, aunque hay normativas que regulan el derecho
a la desconexién laboral, estas, a menudo, presentan excepciones que permiten a los altos
directivos estar disponibles en todo momento. Esta constante presion de disponibilidad no
solo infringe el derecho de los trabajadores a disfrutar de su tiempo personal, sino que
también socava su bienestar general y su equilibrio entre la vida laboral y la vida personal. La
falta de separacion entre el trabajo y la vida personal se traduce en un deterioro de la calidad
de vida, lo que afecta a los trabajadores y también a sus familias y a la dindmica

organizacional en su conjunto.

El estudio destaca que la implementacion de la Ley de Desconexion Laboral en
Colombia enfrenta desafios significativos. La metodologia cualitativa utilizada en la
investigacion proporciona una vision profunda de las experiencias de los trabajadores, y
revela la necesidad de estudios cuantitativos que puedan medir de manera precisa el impacto
de la desconexion laboral. Esto es crucial para desarrollar politicas efectivas que protejan a

los trabajadores y promuevan un entorno laboral saludable.

Por otro lado, la evolucion histérica del derecho a la desconexion laboral, enmarcada
en un contexto de creciente actividad por los derechos laborales, subraya la importancia de
continuar abogando por un equilibrio adecuado entre el trabajo y la vida personal. La cultura
de la disponibilidad continua, impulsada por la tecnologia, debe ser revaluada para garantizar
que los derechos de los trabajadores sean respetados y que se fomente un ambiente laboral

que priorice su bienestar.

En conclusion, es imperativo que las organizaciones y los legisladores trabajen juntos

para fortalecer la aplicacién de las normas sobre desconexion laboral, para asegurar que se
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respeten los derechos de los trabajadores en altos cargos. Esto puede contribuir a mejorar la
salud mental y el bienestar de los empleados, y también a potenciar la productividad y la
satisfaccion laboral, creando un entorno de trabajo més sostenible y humano. La desconexion
laboral no debe ser vista como un lujo, sino como un derecho fundamental que debe ser

garantizado para todos los trabajadores, independientemente de su posicién jerarquica.
Recomendaciones

Es necesario que las autoridades laborales revisen la legislacion sobre desconexion
laboral, y eliminen las excepciones que permiten que el personal que ocupa altos cargos esté
disponible en todo momento. Esto garantiza que todos los trabajadores, independientemente

de su posicidn, tengan el derecho a desconectarse de su actividad laboral.

Las empresas deben desarrollar politicas claras sobre desconexién laboral que
promuevan un equilibrio saludable entre el trabajo y la vida personal. Estas politicas deben
incluir directrices sobre la comunicacion fuera del horario laboral y fomentar la cultura de

respeto hacia el tiempo personal de los empleados.

Las organizaciones deben adelantar programas de bienestar que incluyan recursos
para la salud mental, como asesoramiento psicologico y talleres sobre manejo del estrés, y
fomentar un ambiente en el que los empleados se sientan comodos hablando sobre su salud

mental para reducir el estigma y facilitar el acceso a la ayuda.

Las empresas deben considerar el disefio y la ejecucién de modelos de trabajo
flexibles que permitan a los empleados gestionar su tiempo de manera efectiva. Esto incluye

opciones de trabajo remoto y horarios flexibles que faciliten la desconexion laboral.

Ademas, se debe fomentar la investigacion continua sobre el impacto de la
desconexién laboral en diferentes sectores y niveles jerarquicos. Esto permite adaptar las
politicas y las practicas a las necesidades cambiantes del entorno laboral y garantizar la

proteccion de los derechos de todos los trabajadores.
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