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 INTRODUCCIÓN

Durante el siglo XX, la humanidad vivió lo que en la literatura se denomina Tercera
Revolución Industrial, caracterizada por el auge de las tecnologías de la
información y la comunicación (TICs). Esta revolución modificó las dinámicas en
los ámbitos de trabajo, acelerando el proceso globalizatorio e integrando las
cadenas globales de valor, al poder efectuar deslocalizaciones de parte de la
cadena productiva con mayor celeridad y dinamismo.

A partir de la década del 80 se desarrollaron los primeros teléfonos celulares. Al
principio constituían un lujo y una suerte de incomodidad, al ser elementos
realmente difíciles de transportar. Pero en la década del 90 esa situación cambió,
con teléfonos cada vez más pequeños y portables y tecnologías que permitieron
tener un número telefónico personal, a muchos ciudadanos. Indudablemente el
cambio se aceleraba, pero las comunicaciones aún no habían entrado al paradigma
que vivimos hoy día: la hiperconectividad.

Indudablemente con la llegada de los teléfonos inteligentes, la situación cambió.
Ya la mayoría de los empleadores tenían el número telefónico personal de cada
trabajador pero sólo se usaba para comunicaciones urgentes o indispensables en
línea general. Los teléfonos inteligentes y sus aplicaciones permitieron desarrollar
nuevos canales de comunicación como los sistemas de mensajería instantáneas y
los mails en la mano del trabajador, en cualquier momento del día. El proceso se
intensificó con el desarrollo de apps y herramientas diversas de trabajo hasta
llegar al estado actual de situación: una comunicación casi constante donde
nuestro celular constituye una herramienta fundamental para el universo laboral.
Hoy día se consigue trabajo, se trabaja y, también, en algunos casos, se pierde el
trabajo a través del teléfono celular. Ese mismo teléfono que fusiona nuestra vida
privada con la laboral hoy es una herramienta indispensable para las
comunicaciones. Y esa fusión trajo nuevas problemáticas en torno a nuestra salud
psíquica y física. En ese contexto surge el derecho a la desconexión digital.



____________________________________________

[1] Esta definición fue tomada del informe del UNI Global Union, Profesionales y Managers “Derecho a
desconexión. Buenas Prácticas”. 
El presente texto utilizó de base para la elaboración del mismo a dicho documento, por lo cual hay
similitudes. https://www.uniglobalunion.org/sites/default/files/imce/right_to_disconnect-s.pdf
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 ¿QUÉ ES?

El derecho a desconexión se refiere al derecho de los trabajadores y trabajadoras a
desconectarse de sus responsabilidades laborales y a no recibir o contestar ningún
correo electrónico, llamada o mensaje relacionado con el trabajo fuera de las horas

laborables normales.

Se suele relacionar el mismo con la jornada de 8 horas cuando en verdad está
íntimamente relacionado con un tema de salud laboral, ya que los avances de las
tecnologías de la información y la comunicación han permitido estar conectados
en cualquier momento y lugar, generando una sobrecarga psicológica en los
trabajadores y las trabajadoras que no logran “deshacerse” de la lista infinita de
tareas a resolver o de asuntos referidos a sus responsabilidades laborales en
ningún momento del día. La tecnología y las comunicaciones trajeron ventajas
incontables para los trabajadores y trabajadoras pero si no regulamos a tiempo los
usos de las mismas, derivarán indefectiblemente, como de hecho ya lo hacen, en
una fusión entre lo público y lo privado, no permitiendo contar con tiempo libre de
calidad. Con la emergencia de la pandemia de COVID-19 la situación aún empeoró
más, ya que los trabajadores no solo vieron fusionado su espacio familiar y laboral
virtual, sino también el espacio físico.

Es de notarse que cuando hablamos de las tecnologías de la información y la
comunicación, nos referimos a cualquier forma de contacto del trabajador o
trabajadora con su ámbito de trabajo: un e-mail, una notificación automática, o
sistema de mensajería instantánea por temas laborales tanto de la jefa o jefe,
supervisores,  compañeros/as  o clientes, etc. Esta conexión constante trae fuertes 

1

https://www.uniglobalunion.org/sites/default/files/imce/right_to_disconnect-es.pdf
https://www.uniglobalunion.org/sites/default/files/imce/right_to_disconnect-es.pdf


____________________________________________

[2] https://www.who.int/mental_health/evidence/burn-out/en/
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riesgos psicosociales asociados como ansiedad, depresión y agotamiento. En
mayo del 2019, la Organización Mundial de la Salud reconoció el Síndrome del
Burnout (o síndrome de agotamiento) por primera vez en su Clasificación
Estadística Internacional de enfermedades y problemas relacionados a la salud, y
varias encuestas nacionales de salud en diversos países indican que el síndrome
de agotamiento está en aumento a nivel global. Lo Interesante de la clasificación
de la OMS es que determinó al síndrome de agotamiento como un fenómeno pura y
exclusivamente ocupacional y no como una condición médica general, mostrando
así, el grado de responsabilidad que nos compete como sociedades en torno a las
nocivas prácticas que ejercemos en el uso de las telecomunicaciones en los
ámbitos de trabajo.

Así, el agotamiento se define según la OMS de la siguiente manera:

Es importante recalcar esto, porque se suele entender el derecho a desconexión
como el derecho a no responder mensajes, y no es eso a lo que se refiere aquí, sino
a entender el derecho a desconexión como un cambio de actitud social respecto a
la hiperconectividad a la que estamos sometidos producto de una práctica social
que  se  instaló,  que consiste en enviar mensajes sin tener en cuenta el momento y 

2

sentimientos de agotamiento o agotamiento de energía;

mayor distancia mental del trabajo de uno, o sentimientos de negativismo o
cinismo relacionados con el trabajo de uno; y

eficacia profesional reducida

“El agotamiento es un síndrome conceptualizado como resultado del estrés crónico
en el lugar de trabajo que no se ha manejado con éxito. Se caracteriza por tres
dimensiones:

El agotamiento se refiere específicamente a fenómenos en el contexto ocupacional y
no debe aplicarse para describir experiencias en otras áreas de la vida”.

https://www.who.int/mental_health/evidence/burn-out/en/
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lugar en donde se encuentra el receptor o receptora del mensaje. El derecho a
desconexión apunta directamente a tratar de generar una conducta social más
razonable y respetuosa de la utilización de las tecnologías de la comunicación que
lleve a aliviar el stress de la hiperconectividad y prevenga que el síndrome del
agotamiento se instale de manera crónica en nuestras sociedades. Por este motivo
es que el derecho a desconexión resulta en un tratamiento particular respecto de
su aplicación, dado que se entiende que no puede ser implementado de manera
repentina ni forzarlo bajo un sistema de penalidades severas. Es un proceso que
debe ir paulatino en tanto que se tome conciencia del daño que nos estamos
haciendo como sociedades.

Pero no solo sirve para aliviar una situación de stress mental. El derecho a
desconexión es también, y sobre todo, un derecho por la igualdad de género. En
este sentido, se ve con preocupación el hecho de que puedan existir competencias
entre colegas, donde aquel o aquella que presta atención a los mensajes fuera de
horario sea mejor considerado/a o premiado/a en detrimento de aquel que no lo
hace, hecho que puede ser particularmente perjudicial para las mujeres que, en
promedio, al hacerse cargo de la economía del cuidado, tienden a tener menor
capacidad de respuesta debido a la sobrecarga que ya experimentan en su día a
día. En efecto, si responder mensajes fuera del horario de trabajo es visto como
una habilidad laboral, es muy probable que las mujeres encuentren mayores
dificultades para adquirir dicha habilidad al hacerse cargo de la economía de
cuidado.

A su vez, el derecho a desconexión puede ayudar en este aspecto trabaje o no la
mujer. Recuperar la soberanía de nuestro tiempo libre coopera fin de que las tareas
del hogar sean repartidas más equitativamente. Si al llegar al hogar las familias se
encuentran con que son interrumpidas infinidad de veces con asuntos laborales, es
más difícil que se organicen los tiempos de cuidado hacia el interior del hogar.

La toma de conciencia y el proceso de acompañamiento son fundamentales para
que no ocurran estas competencias en los lugares de trabajo que lleven a
sociedades más hiperexigidas. Si de a poco vamos tomando conciencia y vamos
avanzando  en  la  implementación,  idealmente  debería  llegar  un día donde enviar 
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mensajes fuera de horario sea visto como una falta de respeto al otro y no como una
actitud a premiar. También ese día mejorará la calidad de vida de las mujeres y
varones, los vínculos y los procesos de producción puesto que cada quién tendrá
su espacio extra laboral para tareas compartidas, de cuidado y crianza de las hijas
e hijos. Un cambio cultural y social que comience desde lo institucional pero que
vaya permeando a toda la sociedad, contribuirá indudablemente a bajar los niveles
de hiperconectividad en el largo plazo de todos los aspectos de la vida, también de
las relaciones interpersonales y de cuidados de niños, niñas y adolescentes. Hoy es
común ver padres y madres colapsados por el constante sonar de sus teléfonos en
demandas continuas respecto a grupos de mensajería vinculados con actividades
educativas y de esparcimiento de los niños, niñas y adolescentes. Un cambio
cultural puede llevar a aliviar, en el largo plazo, esa carga también.

Así, el derecho a desconexión al ser un derecho que precisa de una toma de
conciencia y el cambio en una práctica social instalada, entendemos que debe ser
un proceso paulatino acompañado de diálogo social y constante sistema de
evaluación y rectificación en caso de que sea necesario. Pero es menester tomar el
primer paso y empujar el inicio del proceso, puesto que evidentemente puede
resultar molesto al comienzo debido a que requiere un cambio en prácticas ya
instaladas en nuestras sociedades que hacen a la dinámica de trabajo de todos los
sectores y regiones. Si no damos desde lo institucional el primer paso, nadie lo
dará.

A la hora es planificar estos procesos hay otro aspecto a tener en cuenta y es lo
geográfico/territorial. Las estrategias de modificación de estructuras o conductas
deben tener una mirada federal con el objetivo de generar políticas acordes a cada
realidad particular. Respetar los usos y costumbres de las distintas regiones del
país respecto a los horarios de trabajo a fin de no imponer conductas que no vayan
en sintonía con el estilo de vida de las trabajadoras y trabajadores de esa región.



____________________________________________

[3] https://hsfnotes.com/employment/2017/01/05/france-employees-right-to-disconnect-from-it-devices-
new-provisions-in-force-from-1-january-2017/
[4] Sala de lo Social del Tribunal de Casación, 2 de octubre de 2001, No. 99-42.727
https://www.legifrance.gouv.fr/affichJuriJudi.do?idTexte=JURITEXT000007046161
[5] Sala de lo Social del Tribunal de Casación, 17 de febrero de 2004, No. 01-45.889
https://www.legifrance.gouv.fr/affichJuriJudi.do?idTexte=JURITEXT000007473856
[6] https://www.cliclavoro.gov.it/Normative/Legge-22-maggio-2017-n81.pdf, las cursivas son nuestras. 
[7] https://www.boe.es/buscar/pdf/2018/BOE-A-2018-16673-consolidado.pdf
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 ANTECEDENTES

El primer antecedente del derecho a desconexión surge en Francia en el año 2016.
En esa oportunidad se presentó una ley que introdujo el derecho como un tema
obligatorio en la negociación colectiva entre sindicatos y empresas.
La ley se basó en una sentencia del Tribunal Supremo de Francia que en el año
2001 establecía que “el empleado no está obligado a aceptar trabajar en casa ni a
llevar consigo sus expedientes ni sus herramientas de trabajo”, y una decisión de
2004 del mismo tribunal en el sentido de que no se puede recriminar a un
empleado o empleada por no estar localizable fuera del horario de trabajo.

A partir de dicho antecedente, otros países se fueron sumando a la iniciativa. Italia
siguió al introducir el derecho en una ley de “trabajo Inteligente” del año 2017. En
dicha ley se describe “El acuerdo relativo al método de trabajo ágil se estipula por
escrito con el propósito de regularidad administrativa y pruebas, y rige la ejecución
del trabajo realizado fuera de las instalaciones de la empresa, también con
respecto a las formas de ejercicio del poder de gestión del empleador de trabajo y
herramientas utilizadas por el trabajador. El acuerdo también identifica los tiempos
de descanso del trabajador, así como las medidas técnicas y organizativas
necesarias para garantizar la desconexión del trabajador del equipo de trabajo
tecnológico”.

España incluyó este derecho en la Ley de protección de datos del año 2018. En
dicho texto en el artículo 88, establece que:

3

4

5

6

7

https://hsfnotes.com/employment/2017/01/05/france-employees-right-to-disconnect-from-it-devices-new-provisions-in-force-from-1-january-2017/
https://www.legifrance.gouv.fr/affichJuriJudi.do?idTexte=JURITEXT000007046161
https://www.legifrance.gouv.fr/affichJuriJudi.do?idTexte=JURITEXT000007473856
https://www.cliclavoro.gov.it/Normative/Legge-22-maggio-2017-n81.pdf
https://www.boe.es/buscar/pdf/2018/BOE-A-2018-16673-consolidado.pdf
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En el año 2018, en la ciudad de Nueva York se legisló el derecho a desconexión
estableciendo, entre otras cosas, una multa de hasta 250 U$S por cada vez que se
detectaran incumplimientos. Canadá también fue en esa dirección, fijando
costosas multas. 

A partir de estas iniciativas, otros países también han empezado a explorar la
introducción del derecho a la desconexión a nivel nacional o estatal, entre ellos
Bélgica, Canadá, Filipinas, India y Portugal.

Alemania, por otra parte, ha optado por un enfoque no jurídico de la temática, y
decidió fomentar las negociaciones en torno al derecho a desconexión en los
ámbitos de las negociaciones colectivas por empresa. Compañías como
Volkswagen, Daimler y Siemens ya tienen acuerdos por empresa que garantizan el
derecho a desconexión en los ámbitos de trabajo.

A nivel mundial, no existen instrumentos o estándares relacionados directamente
con el derecho de desconexión.

1. “Los trabajadores y los empleados públicos tendrán derecho a la desconexión digital
a fin de garantizar, fuera del tiempo de trabajo legal o convencionalmente establecido,
el respeto de su tiempo de descanso, permisos y vacaciones, así como de su intimidad
personal y familiar.

2.  Las modalidades de ejercicio de este derecho atenderán a la naturaleza y objeto de
la relación laboral, potenciarán el derecho a la conciliación de la actividad laboral y la
vida personal y familiar y se sujetarán a lo establecido en la negociación colectiva o, en
su defecto, a lo acordado entre la empresa y los representantes de los trabajadores.

3. El empleador, previa audiencia de los representantes de los trabajadores, elaborará
una política interna dirigida a trabajadores, incluidos los que ocupen puestos directivos,
en la que definirán las modalidades de ejercicio del derecho a la desconexión y las
acciones de formación y de sensibilización del personal sobre un uso razonable de las
herramientas tecnológicas que evite el riesgo de fatiga informática. En particular, se
preservará el derecho a la desconexión digital en los supuestos de realización total o
parcial del trabajo a distancia así como en el domicilio del empleado vinculado al uso
con fines laborales de herramientas tecnológicas.”



____________________________________________

[8] Ensuring decent working time for the future, ILO 2018. 
https://www.ilo.org/ilc/ILCSessions/previous-sessions/107/reports/reports-to-the-
conference/WCMS_618485/lang--en/index.htm
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El Informe “Garantizar un tiempo de trabajo decente para el futuro - Estudio General
relativo a los instrumentos sobre el tiempo de trabajo” de la Comisión de Expertos
en Aplicación de Convenios y Recomendaciones de la Organización Internacional
del Trabajo de 2018 subraya que, incluso cuando la legislación nacional establece
normas integrales sobre horas de trabajo, períodos de descanso y trabajo nocturno,
estas normas deben ir acompañadas de herramientas confiables para registrar su
solicitud.

La OIT en dicho informe se refiere a la tendencia de “trabajar sin fin”, afirmando
que estas “TIC no sólo tienen un impacto en la organización del trabajo en los
países industrializados, sino que debido a un menor costo y una mayor
conectividad, también se están volviendo más prominentes en los países en
desarrollo”. El informe de la OIT cita el crecimiento de los call centers y el trabajo
administrativo realizado por las y los trabajadores en los países en desarrollo para
ilustrar el impacto de las TIC en estos países. “Han contribuido al desarrollo del
teletrabajo y a la confusión de los límites entre el tiempo de trabajo y los períodos
de descanso”, dice el informe.

La comunicación/trabajo fuera del horario laboral habitual puede mejorar el
desempeño individual de un trabajador o trabajadora a expensas de los demás. Por
esta razón, prohibir las actividades fuera del horario laboral habitual también puede
considerarse una solución justa para evitar la competencia entre los trabajadores y
detener las espirales descendentes (véase el capítulo sobre convenios colectivos
del informe).

Lo cierto es que las formas de aplicar este derecho son múltiples. Creemos que un
proceso en base al diálogo social que vaya siendo escalonado y paulatino puede
ser muy beneficioso para la República Argentina, a fin de no entorpecer las
actuales dinámicas de trabajo y de a poco contribuir a la mejora en los ambientes
laborales.

8

https://www.ilo.org/ilc/ILCSessions/previous-sessions/107/reports/reports-to-the-conference/WCMS_618490/lang--es/index.htm
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[9] UNI Global Union es un Sindicato Global que nuclea a todos los trabajadores y trabajadoras del mundo
del sector comercio y servicios privado. Es el segundo sindicato global más grande del mundo con
representando a más de 20 millones de trabajadores y trabajadoras. Su sede Global se encuentra en la
ciudad de Nyon, Suiza, y la sede para América se encuentra en Montevideo, Uruguay. Actualmente (2020)
Argentina tiene la Presidencia Mundial de UNI a través de Rubén Cortina, Secretario de Asuntos
Internacionales de la Federación Argentina de Empleados de Comercio y Servicios. Para más información ver
https://www.uniglobalunion.org/es
[10] https://www.pagina12.com.ar/270459-la-claves-de-la-paritaria-docente-para-el-trabajo-en-cuarent
[11] http://www.faecys.org.ar/
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Hace ya algún tiempo UNI Global Union viene desarrollando una política activa en
promover el derecho a desconexión en todo el mundo. En este sentido, UNI
Profesionales y Managers encargó un informe a la consultora Europea Syndex en el
año 2019, donde se resumen todas las iniciativas legislativas y de negociación
colectiva sobre todo en países de Europa occidental donde se ha implementado el
derecho a desconexión. A raíz de dicha investigación, es que UNI emitió
documentos para promover y ayudar a los sindicatos a hacer el derecho a la
desconexión digital una realidad en sus respectivos países. 

Como tal, el derecho a desconexión ya era una deuda pendiente de la sociedad
Argentina, pero en el contexto de pandemia y a raíz de la cuarentena, se materializó
una realidad masiva de teletrabajo e hiperconectividad que hizo evidente el retraso
en este debate. También este contexto hizo visible esta cuestión que habíamos
naturalizado y aceptado como parte de nuestro desempeño laboral, y que sobre
todo, afectaba más a las mujeres. En su mayoría son ellas las que experimentan la
sobrecarga de comunicaciones escolares, familiares y “de agenda” laboral, con
demandas constantes a cualquier hora del día por los motivos más diversos.

Durante el 2020, y con motivo de la cuarentena, se aceleró el debate y poco a poco,
tímidamente, diversos gremios comenzaron a hacerse eco del derecho a
desconexión y comenzó a ser nombrado en diversas negociaciones paritarias.

La Federación Argentina de Empleados de Comercio y Servicios a través de su
Secretario de Asuntos Internacionales, Rubén Cortina, tiene hoy la presidencia
mundial de UNI. En este sentido, impulsar el derecho a desconexión en la República
Argentina  resulta  una  política  acorde  a  las  tendencias mundiales en torno a los

9
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https://www.uniglobalunion.org/es
https://www.pagina12.com.ar/270459-la-claves-de-la-paritaria-docente-para-el-trabajo-en-cuarent
http://www.faecys.org.ar/
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nuevos derechos laborales que se generan a partir de las tecnologías de la
información y la comunicación. Así, el pasado junio del 2020 se firmó a través del
Secretario de Organización, Mario Migliore, un acuerdo con la empresa IBM que
incluye el derecho a la desconexión para las y los teletrabajadores de la empresa.

La Secretaría de Asuntos Internacionales de FAECYS elevó la inquietud respecto a
este derecho, y trabajando de manera mancomunada junto con el Secretario de
Convenciones Colectivas de dicha Federación y Senador por la provincia de La
Pampa, Daniel Lovera, es que se logró finalmente el pasado 23 de abril del 2020
presentar el proyecto de ley que consagra el derecho a desconexión en la República
Argentina.

El proyecto de ley 723/20 que se presentará en la Honorable Senado de la Nación
Argentina a manos del Senador por la Provincia de La Pampa, Daniel Lovera, busca:

Este punto resulta de suma importancia porque entendemos que el derecho a
desconexión debe ser interpretado según las conveniencias y realidades de cada
sector y de cada rango de responsabilidad. La importancia y el rol de los sindicatos
resulta esencial para garantizar que el proceso de implementación del derecho a
desconexión seguido del cambio de las prácticas habituales, sean beneficiosas
para ambas partes, sin significar un cambio abrupto en los mecanismos de
comunicación del lugar de trabajo, y sin afectar la función productiva del mismo.

En este sentido es que queremos abordar una serie de cuestiones a tener en cuenta
para mejorar la negociación e implementación del derecho a desconexión, a fin de
que cada sector puede hacerlo realidad de acuerdo a sus necesidades y realidades.

1. Consagrar el derecho a desconexión para todos las y los trabajadores de la República
Argentina.

2. Determinar que nadie puede ser sancionado por ejercer el derecho ni premiado por no
hacerlo.

3. El derecho podrá cesar ante motivos urgentes notificados al trabajador/a.

4. La modalidad por la que se ejerza el derecho será materia de negociación colectiva.
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¿CÓMO NEGOCIARLO?

La experiencia mundial da cuenta de que no existe un único abordaje de este
derecho. Si bien la aprobación de una ley marco que obligue a negociar el derecho
puede ser muy positivo, no significa esto que no pueda avanzarse en pos de
conseguirlo tanto a través de la negociación colectiva a nivel nacional, como en
negociaciones particulares en ámbitos de trabajo.

Ordenar las comunicaciones en los espacios de trabajo puede ser implementado en
una oficina, en un establecimiento, en una unidad de trabajo, en una empresa, así
como también en todo el sector en general.

Lo cierto es que el derecho a desconexión al constituir un cambio de hábito en las
formas de comunicarnos, probablemente conseguir avances de manera gradual,
sea la manera más amigable de hacerlo. Un acuerdo mínimo puede ser mejorado
una vez que se analice a través de un comité evaluador que observe las
dificultades y ventajas que surgieron. 

Negociar apresuradamente puede llevar a resistencias y problemas de
comunicación que terminen yendo en detrimento del derecho que se quiere
adquirir. 

En muchos casos no solamente los empleadores y empleadoras desconocen la
existencia de este derecho, sino también los trabajadores y trabajadoras. Ergo se
necesita un tiempo para asimilar la significancia, alcance e importancia de velar
por el respeto de un plan de comunicaciones saludables a implementar.

No obstante esto, no debemos perder de vista el objetivo a alcanzar e intentar
negociar lo más rápido posible hacia aquel objetivo.



ASPECTOS A TENER EN CUENTA 

Aquí ofrecemos una suerte de guía práctica de puntos a tener en cuenta a la hora
de negociar el derecho a desconexión en la República Argentina. Es importante
tener en cuenta diversos aspectos del mismo, y entender que esto es un proceso
de aprendizaje o de deconstrucción tecnológica respecto a cómo percibimos las
comunicaciones hoy por hoy. Desandar el camino que emprendimos desde el
momento en que tuvimos un teléfono inteligente en nuestras manos no resulta
tarea fácil. La idea, una vez más, no es ir en contra de la tecnología, sino de hacer
un uso respetuoso respecto del otro y de nosotros mismos y nuestras relaciones
interpersonales. Evidentemente si lo logramos, también cambiaremos a futuro esa
percepción en las nuevas generaciones. Es frecuente escuchar frases como “me
clavo el visto”, percibiendo esta realidad como una falta de respeto o una actitud
negativa, cuando realmente la falta de respeto ocurre en el momento en que no
tolero o no comprendo que el otro puede bien no estar en condiciones de
responder, sea por el motivo que sea. Implementar el derecho a desconexión desde
lo institucional, puede contribuir a ir cambiando la percepción que se tiene de la
comunicación, entendiéndola como una herramienta sumamente útil y nada más
que eso. 

Este es un camino que entusiasma emprender, pero se entiende que no existe una
única respuesta ni solución. Por ende, avanzar en ideas e intercambios basados en
el diálogo social, es la salida.
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1 ENTENDER QUÉ ES Y POR QUÉ ES IMPORTANTE

Al comenzar la negociación en torno a este derecho es importante que ambas partes
entiendan que esto tiene que ver con la salud mental de las trabajadoras y los
trabajadores, y que por ende, debe ser un proceso que se centre en este aspecto. Un
proceso abrupto de desconexión también puede llevar a una desorganización de la
mecánica  de trabajo, trayendo problemas adicionales que también pueden repercutir en 
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2 LAS CAUSAS SON MÁS IMPORTANTES QUE LAS CONSECUENCIAS

la salud mental y en la dinámica de un espacio de trabajo. No se puede cometer la
torpeza de por querer mejorar un aspecto de la salud mental terminemos generando
problemas en otros aspectos relacionados al día a día que también modifiquen los
grados de stress laboral.

El proceso debe ser abordado avanzando en la medida que se pueda, teniendo en
cuenta siempre que el compromiso de desconexión es también fundamental que
provenga desde la dirección de la empresa y del sindicato a fin de no generar
competencia entre trabajadoras y trabajadores y jefas y jefes. El derecho existe y debe
ser para todos. En todas las jerarquías y lugares de trabajo.

Comenzar planteando y comprendiendo la importancia del derecho entre todas las
personas que conforman la empresa o lugar de trabajo, es un buen puntapié inicial. En
este sentido, comunicarlo al departamento de recursos humanos para que se efectivice
una comunicación masiva es, sin lugar a dudas, el primer paso a tomar.

Entender los efectos psicológicos que trae el estar hiperconectados es fundamental
para no equivocarse a la hora de elegir el programa a implementar. Lo cierto es que en
muchos casos seguir conectados responde a una necesidad de las trabajadoras y los
trabajadores de concluir tareas que no han podido terminar durante el día, horas que
además no les son pagadas debidamente. A su vez puede existir una presión real o
falsamente percibida por parte del trabajador o trabajadora de perderse conversaciones
importantes, o que se sienta una falta de compromiso hacia el trabajo afectando la
posibilidad de desarrollarse profesionalmente en el futuro. En efecto, el seguir
conectados responde a una necesidad del trabajador de poder terminar sus tareas y no
ser apercibido por ello, pero además de mostrarse como un trabajador o trabajadora
responsable frente a sus superiores y compañeras y compañeros de trabajo. 

Por este motivo es que implementarlo de manera gradual, estableciendo prioridades
conforme el contexto es fundamental para garantizar su éxito. En este sentido, entender
la importancia de resguardar la salud y la igualdad de oportunidades primero, y
establecer penalidades ante incumplimiento más adelante, puede ser el camino a
seguir. 

Una vez avanzados los primeros pasos, un sistema de penalidades ante el
incumplimiento  sería útil de adoptar a fin de que comience a ser mandatorio para todos 
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3 DEFINIR UN RANGO HORARIO ADECUADO

aquellos que se niegan a modificar sus conductas producto de la incomprensión o de la
dificultad que los cambios generan.

La práctica del diálogo social, tan beneficiosa para toda sociedad, se vuelve un
elemento clave en este proceso.

El derecho a desconexión afecta de manera diversa a los distintos sectores y lugares de
trabajo. Por ende, es necesario establecer diversas soluciones para cada actividad y por
ahí, por qué no, empresas específicas. Sectores que tienen contacto con el exterior
necesitan probablemente un horario especial producto de los distintos husos horarios.
Las guardias pasivas en sectores de salud o aeronáuticos, por citar algunos, resultan
relevantes a tener en cuenta a la hora de negociar este tipo de derechos. Por ende, no
solo hay que definir el horario de trabajo, sino las horas de disponibilidad, y de
descanso. Bien puede ocurrir que en un sector se determine una franja horaria de
trabajo, pero una franja más amplia de disponibilidad si así se requiere, pudiendo el
trabajador ser contactado hasta que cese la actividad en el ámbito de trabajo, aun si su
turno ya concluyó, pero siempre respetando luego, esa franja de conexión. Tener esta
flexibilidad permite tener un sistema que se ajuste a cada sector, desincentivando que
no se cumplan las normas.

Sobre todo, a instancias del teletrabajo, definir horarios de conexión resulta útil para la
organización de la vida familiar del trabajador, definiendo la jornada de trabajo, pero
pudiendo el trabajador continuar trabajando fuera de esa franja sabiendo que no será
contactado.  

La compra de equipamiento exclusivo para trabajar, sean computadoras o celulares,
puede ser una política que coopere fácilmente con la implementación del derecho. En
efecto, si tengo un celular exclusivo para desempeñar mis tareas laborales, es simple
apagarlo en el horario que corresponda y no recibir notificaciones. Uno de los grandes
problemas que hemos tenido y por el cual se instaló esta cultura de la
hiperconectividad, es que la mayoría de las trabajadoras y trabajadores utilizan sus
dispositivos personales para trabajar, fusionando así la vida familiar con la laboral e
imposibilitando así, que el teléfono esté apagado fuera del horario de trabajo. “Te vi
conectado/a y te escribí”, son frases habituales que suenan hoy día, sin tener en cuenta
que por ahí el trabajador o trabajadora estaba conectada atendiendo un tema personal.
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4 DEFINIR LOS MOTIVOS O CANTIDAD DE VECES QUE PUEDE SER CONTACTADO

Otra herramienta útil puede ser definir una escala de motivos por los cuales puede ser
contactado un trabajador, haciendo énfasis en que sólo se puede por motivos realmente
importantes o urgentes. Existen también sistemas que determinan en vez de motivos,
cantidad de veces máximas que la trabajadora o el trabajador puede ser contactado por
semana. 

Estas son ideas que se pueden aplicar de a una o de forma mixta de acuerdo con los
requerimientos de cada sector, de cada lugar de trabajo, de cada oficina. Siempre
estableciendo pisos mínimos desde arriba, y ampliar esos pisos a medida que se baja el
derecho a los diversos lugares de trabajo.

Como se dijo anteriormente, este derecho resulta a su vez, fundamental para evitar que
la hiperconectividad sea un vector de desigualdad entre hombres y mujeres. Si las
mujeres contestan menos a los mensajes debido a la sobrecarga de tareas, es probable
que se tienda a preferir a los hombres a la hora de contratar o promover en los puestos
de trabajo. La hiperconectividad no puede ser vista como una habilidad adicional a la
hora de contratar hombres y mujeres. Tener una política respecto a la desconexión nos
pondría en igualdad de condiciones equilibrando la balanza respecto a lo que se espera
de nosotros una vez que dejamos nuestros lugares de trabajo. 

En este sentido, establecer motivos por los cuales uno puede ser contactado, también
puede contribuir a la igualdad de género, evitando que las mujeres sean contactadas
por motivos irrelevantes que tienen que ver con agendas y recordatorios que pueden
esperar al otro día. Frases como “haceme acordar que…”, “agendá la reunión para…”,
“recordá que mañana…”, son moneda corriente en los teléfonos de cientos de miles de
mujeres a nivel global. Empezar a entender que estos recordatorios pueden bien
canalizarse a través de medios electrónicos automáticos y no depositar en la mente de
las mujeres esa responsabilidad “de acordarse”, es un paso más para no sobrecargar y
por ende, lograr la igualdad de género tan ansiada. 

También el derecho a la desconexión puede operar en el sentido inverso: un hombre
que  no  es  molestado constantemente a su teléfono mientras está con su familia, es un 

5 TENER EN CUENTA LOS ASPECTOS DE GÉNERO
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hombre que probablemente sea más propenso a participar en las tareas del hogar, una
vez que el factor responsabilidades laborales es eliminado de la ecuación. Si existe
presión por contestar mensajes, se interpone una excusa real para abandonar las
responsabilidades domésticas y de cuidados. Recuperar la soberanía de nuestro tiempo
libre como familias coopera en una división más igualitaria de tareas al cooperar con la
organización familiar.

La Argentina es bien diversa. A menudo se cuestiona la falta de cuidado que se tiene a
la hora de abordar decisiones en la Ciudad de Buenos Aires que afectan al resto del
país. Lo cierto es que algunas regiones de nuestro país tienen costumbres respecto de
los horarios muy distintas a las de las grandes ciudades, con jornadas laborales que
arrancan muy temprano a la mañana y cortes al mediodía para continuar en la tarde
hasta la noche. Comprender estas diferencias y encontrar soluciones respecto a la
desconexión son sumamente importantes. La utilización de la tecnología puede ser una
excelente aliada, retrasando mensajes y cooperando con recordatorios. 

Comprender las diferencias regionales y tener un uso responsable de la tecnología nos
hace más respetuosos de nuestra propia cultura y diversidad.

El derecho a desconexión es una toma de conciencia de que nos estamos haciendo
daño. Por ende, el plan, aunque sea gradual, se debe comunicar a los empleados y
empleadas tanto los motivos como los procedimientos. Esta comunicación debe ser
clara y a conciencia y debe alcanzar a todos, desde el personal subalterno hasta los
directivos. Si existieran cambios respecto de la política a implementar, se debe
comunicar de la misma manera a medida que avance la implementación. 

Una formación adicional probablemente sea pertinente para las y los directivos, ya que
son éstos los que tienen el poder de bajar estas políticas. A su vez, si un directivo
continúa incumpliendo es probable que sus empleados y empleadas no tengan la
capacidad de no responder a las demandas de su sector. Por este motivo resulta más
importante  la  toma  de  conciencia  por  parte  de  las  y  los  directivos  que de las y los 

6 TENER EN CUENTA LOS ASPECTOS GEOGRÁFICOS Y REGIONALES

7 INVOLUCRAR Y COMUNICAR A TODOS DE MANERA CLARA
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subalternos, ya que la política emanada de arriba será seguramente más efectiva.

La capacitación de directivos no debe ser solamente respecto a la toma de conciencia
sino también al conocimiento de las herramientas tecnológicas que existen para
facilitar las comunicaciones y hacer valer el derecho. Un mail programado, un mensaje
que sale con retraso, un recordatorio, etc. son herramientas fáciles de utilizar y
sumamente útiles que sólo hace falta conocerlas para aplicarlas en los ámbitos de
trabajo. Comenzar a cambiar la cultura no es imposible. Es solo cuestión de voluntad.

Como se dijo anteriormente, hoy se pueden enviar mensajes con retraso o
programados. Se pueden enviar mails de la misma manera. Fomentar su uso no es
complejo y favorece a esta salud mental a la que apuntamos. Tanto en la relación
vertical como horizontal dentro de los lugares de trabajo, se debe fomentar la
utilización de tecnologías que garanticen el derecho a desconexión. Se pueden retrasar
los correos electrónicos durante la noche para que se entreguen en la mañana, o se
pueden implementar mensajes automáticos advirtiendo que el mensaje que se está
enviando está fuera de horario para contribuir a la toma de conciencia en una primera
fase.

Comenzar a implementar recordatorios y agendas automáticas pueden ser sumamente
útiles. Si bien numerosos lugares de trabajo ya las utilizan, esto dista mucho de ser la
normalidad en los espacios de trabajo de nuestro país. Por ende, se debe capacitar y
enseñar a usar estas herramientas tecnológicas, fomentar su uso en todo el esquema
organizativo de la institución. La resistencia cultural respecto a la utilización de algunas
herramientas tecnológicas como las agendas y recordatorios automáticos, son
fácilmente superadas una vez que el individuo descubre lo fáciles que son y lo útiles
que resultan. Pero para eso hay que capacitar y motivar su uso.

La misma tecnología puede ser nuestra mejor aliada a la hora de combatir la
hiperconectividad.

Elementos de la economía del comportamiento también pueden ayudarnos a motivar a
las personas a ordenar las comunicaciones, dando “empujoncitos” para que la gente
obre bien. Recomendaciones automáticas advirtiendo que se está enviando mensajes
fuera  de  horario,  o  establecer  una  insignia  verde  en el sistema de trabajo cuando se 

8 TENER EN CUENTA QUE LA TECNOLOGÍA PUEDE AYUDARNOS
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está en horario correcto y una insignia roja cuando se está fuera de horario, pueden ser
extremadamente útiles. Algunas soluciones no implican costos directos asociados y
pueden ser muy persuasivas a la hora de organizar el flujo de comunicaciones en una
institución. En este sentido puede ser útil recordarle a la trabajadora o trabajador
cuando se conecta a un sistema fuera de horario o envía un mensaje, que no se espera
que lo haga o que está teniendo una actitud nociva para su propia salud.

Con el uso de la tecnología, se ha perdido la sana costumbre de avisar las cosas antes
de que las personas se retiren de sus lugares de trabajo, “total, después le mando un
mensaje”. Cuando no existían los teléfonos celulares, se debían organizar mejor las
comunicaciones y los horarios, porque una vez que el trabajador o trabajadora salía de
su puesto, era imposible contactarlo para informarle de cambios o temas pendientes
para los días subsiguientes.

El abuso que hay hoy día de las comunicaciones llevó a que también los trabajadores y
trabajadoras desconozcan sus horarios de trabajo. Cambios de horario se informan con
minutos antes de entrar o salir de los puestos, imposibilitando que la trabajadora o
trabajador pueda organizar no sólo su vida familiar, sino sus estudios y vida privada en
general. 

Empezar a organizar las comunicaciones en los lugares de trabajo y poner límites a los
contactos que se pueden tener con el trabajador o trabajadora fuera del mismo, puede
ser muy fructífero a la hora de que éste gane soberanía sobre su propia vida y su tiempo
libre. 

Organizar mejor las comunicaciones e imponer reglas puede ayudar no solo a organizar
los lugares de trabajo, sino también la vida privada de los trabajadores y trabajadoras.

Se recomienda establecer un comité de seguimiento integrado por representantes
sindicales y patronales, a fin de verificar si se está cumpliendo lo pautado y poder
avanzar  en  caso  de  que  sea  posible. Dicho comité puede evaluar la efectividad de las 

9 APRENDER A ORGANIZAR LAS COMUNICACIONES

10 MONITOREO Y EVALUACIÓN
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políticas tanto a partir de las experiencias que cuentan las trabajadoras y los
trabajadores como a través de consultas sistematizadas que arrojen información
precisa sobre cómo se percibe el derecho, y cuánto ha cambiado la vida cotidiana y las
comunicaciones a partir de su implementación. Esto permite no solo tener una clara
visión de la percepción que se tiene del derecho a desconexión y trabajar en ir
modificando dicha percepción, sino también detectar aquellos departamentos donde no
se está ejerciendo de manera correcta producto de un mal entendimiento del proceso o
de un programa de implementación que no se ha ajustado a las necesidades. El hecho
de se pueda corregir si se detectan elementos del plan que interfieren con el
funcionamiento correcto del espacio de trabajo es fundamental para que el ejercicio del
derecho no vaya en detrimento de la producción y el trabajo.

Monitorear en particular si se respetan las realidades regionales, la perspectiva de
género y el ejercicio de autoridad y abuso de poder son los tres ejes centrales que debe
tener cualquier programa de monitoreo para que sea eficiente, efectivo, avanzando en
salud mental y en igualdad de oportunidades para todos y todas.



____________________________________________

[12] Telegram en reemplazo de Whatsapp, por ejemplo. 
[13] Gmail, por ejemplo

Página 21-24 M A N U A L  P A R A  L A  N E G O C I A C I Ó N  D E L  D E R E C H O  A  D E S C O N E X I Ó N

HERRAMIENTAS

Este apartado tiene como objetivo poner el foco en las herramientas con las que
contamos y que nos pueden ayudar a implementar rápidamente sistemas de
comunicación más saludables con los entornos de trabajo. 

Para empezar, es importante contar con un buen plan de trabajo consensuado, una
hoja de ruta que nos dé los objetivos a los que queremos llegar. 

A su vez, contar con el diseño de frases o slogans que dejen en claro cuál es el
sentido del programa, a fin de que se comprendan los objetivos del plan de trabajo
a la hora de comunicarlo a toda la institución.

Establecer prioridades en los mensajes, desalentando definitivamente aquellos que
no sean impostergables. Esto permitirá entender que no cualquier mensaje es
susceptible de ser enviado. Algunos constituyen una gran falta de respeto. 

Existen herramientas tecnológicas que pueden acompañar el proceso y que son
muy importantes para lograr los objetivos: 

Se pueden implementar mensajes automáticos a través del sistema, advirtiendo que
se está enviando mensajes fuera del horario y recomendar programar el envío para
más tarde. 

Existen sistemas de mensajería instantánea que permiten programar el envío del
mensaje para otro momento. Se debería incentivar su uso.

Hay sistemas de mails que permiten también programar el envío para más adelante.
También se debería incentivar su uso. 

Cuando  el  sistema  de  mails  sea  interno  de  la  empresa,  se  puede  programar el 

12

13
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En muchos casos estas herramientas son muy útiles pero desconocidas. Hay que
capacitar a los trabajadores y trabajadoras, así como también a los mandos de
mayor responsabilidad en las instituciones, para que se fomenten u obligue su uso.
Muchas veces uno puede conocer las herramientas, pero si no existe una
utilización institucional, difícilmente pueda usarlas de manera eficiente, ya que al
ser herramientas de comunicación, en muchos casos, implican que el otro también
las utilice.

Mails automáticos y advertencias de actividad en la plataforma de trabajo deben ser
programados para que se envíen dentro de la jornada de trabajo. Si la advertencia se
genera fuera del mismo, el sistema debería retenerlo hasta que comience una nueva
jornada de trabajo.

Utilizar herramientas como calendarios automatizados para agendar eventos en vez
de sobrecargar la mente y el teléfono de algún colega.

Los recordatorios automáticos tanto para sí mismo, como para otro colegas,
también deben ser utilizados.

       servidor  para que retenga los mensajes y sean enviados cuando empiece la jornada        
       de trabajo.
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HACIA UN NUEVO CAMBIO CULTURAL

Con la llegada del siglo XXI el exponencial crecimiento de las comunicaciones y la
falta de regulación en torno a las mismas en los ámbitos de trabajo, provocó que
cientos de miles de trabajadores de la República Argentina compartieran sus
números telefónicos personales con sus lugares de trabajo. Poco a poco con la
llegada de los teléfonos móviles estas se convirtieron en una herramienta de
trabajo fundamental pero no fue asumida como tal a la hora de que los y las
empleadores provean a las trabajadoras y los trabajadores de dicha herramienta de
trabajo. Esto llevó a una fusión entre la vida pública y privada, entre la vida familiar
y laboral a tal límite que es impracticable separar una de la otra. 

La hiperconectividad está a la orden del día y se envían mensajes en cualquier
momento de la jornada y lugar, por cosas importantes, pero también por asuntos
poco relevantes que pueden perfectamente esperar al otro día para ser
comunicados. No se respetan vacaciones, feriados, licencias, ni fines de semana. Y
en muchos casos se escuchan frases como “sácame una duda…”, “haceme
acordar…”, “te mando este mensaje así ya me olvido del tema…”, “agendá la reunión
para…”… todos asuntos que se resuelven fácilmente con un recordatorio o un
sistema de retraso en el envío de un mensaje. 

Aún peor son llamados de atención, sobrecargas de responsabilidades o cambios
repentinos de horarios producto de la mala organización institucional. Estos
deberían estar terminantemente prohibidos a fin de no desfigurar el tiempo libre de
la trabajadora o trabajador.

El Derecho a desconexión resulta cada vez más relevante y, en la medida de que el
trabajo remoto se establezca cada vez más como modalidad de trabajo, resulta
vital para poder separar la vida personal de la laboral. En efecto, es importante
para todas y todos los trabajadores y trabajadoras, pero en el teletrabajo toma una
dimensión fundamental, producto de que es la propia conectividad lo que permite
al trabajador o trabajadora realizar sus tareas y tener un empleo remoto. 
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No es una cuestión de establecer una jornada de trabajo. Va mucho más allá que
eso. Es entender que no implementarlo nos afecta la salud, estemos en la escala
de responsabilidad que estemos y en el lugar de trabajo que tengamos. Es una
apuesta a largo plazo de ser sociedades más sanas y justas. Es darle más
oportunidades a las mujeres y a todo aquel que con esfuerzo se hace cargo de la
economía del cuidado en su plano intrafamiliar, para que no sea juzgado por su
capacidad de hiperconectarse como una habilidad adicional. Es permitirles a las
familias organizar su tiempo libre. Es recuperar la soberanía sobre nuestros
tiempos de descanso. Es fomentar la conciencia sobre las comunicaciones
saludables en todos los órdenes de la vida. 

Sólo entendiendo esto, podemos hacerlo realidad. 

El diálogo social es el camino. La salud y la igualdad, la respuesta.




