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1. RESUMENES DEL ESTUDIO

1.1. RESUMEN

Durante la pandemia por Covid-19 el Estado chileno debié implementar una modalidad de trabajo remoto de
excepcion para cautelar la salud de funcionarias/os y dar continuidad operacional a los servicios publicos. Sin
embargo, las repercusiones que esta modalidad laboral tuvo sobre el bienestar y la seguridad laboral de
funcionarios/as contindan siendo una interrogante.

Este estudio examina la implementacion del trabajo remoto de excepcion en el sector publico del pais y sus
consecuencias sobre el bienestar de funcionarios/as, con un énfasis particular sobre las brechas de géneroy
los riesgos ocupacionales y de seguridad laboral que esta modalidad supone. Sobre la base de estos efectos, la
investigacion también busca identificar recomendaciones de politica publica y de practicas de gestién para un
teletrabajo integral y efectivo en el Estado de Chile. El proyecto sistematizd entrevistas, focus groups e
informacién segundaria de cuatro casos de instituciones chilenas, cuya administracion del seguro de accidentes
y enfermedades ocupacionales recae en el Instituto de Seguridad Laboral (ISL): el Instituto de Prevision Social
(IPS), la Fiscalia Nacional Econémica (FNE), la Superintendencia de Seguridad Social (SUSESO) y el propio
Instituto de Seguridad Laboral.

Los resultados hallados, asi como las recomendaciones que surgen a partir de ellos, apuntan, entre otras
conclusiones, a la importancia de estandarizar competencias y practicas de liderazgo para el trabajo remoto,
el diagndstico y cumplimiento de condiciones minimas de seguridad y salud, capacitaciones mas ajustadas a
las necesidades de los trabajadores, asi como un mayor ejercicio de monitoreo y evaluacion de estas practicas.

1.2. ABSTRACT

During the Covid-19 pandemic, the Chilean State had to implement a practice of exceptional remote work, in
order to take acre of the health of public institution officers, as well as to keep the operational continuity of
services in a context of high demand of the population for greater certainty. In this context, occupational safety
brought important challenges for institutions.

For the study of this episode, as well as the extraction of different lessons, the present report presents the final
results of four cases of Chilean institutions, whose administration of Occupational Accident and lliness
Insurance is on hands of the Labor Safety Institute (ISL), and that implemented exceptional remote work in a
pandemic: The Social Security Institute (IPS), the National Economic Prosecutor Office (FNE), the
Superintendency of Social Security (SUSESO) and the Labor Safety Institute itself.

The results found, as well as the recommendations that arise from them, point, among other conclusions, to
the importance of standardizing leadership skills and practices for remote work, diagnosis and compliance with
minimum health and safety conditions, training more tailored to the needs of workers, as well as greater
monitoring and evaluation of these practices.
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2. INTRODUCCION DEL INFORME

El objetivo general de este proyecto es describir el efecto que ha tenido la implementacién del teletrabajo y el
trabajo remoto excepcional sobre el bienestar de funcionarios/as publicos de servicios adheridos al Instituto
de Seguridad Laboral (ISL). A partir de estos hallazgos, el estudio presenta recomendaciones especificas para
implementar el teletrabajo con énfasis en la evaluacion y el control de los factores de riesgo para la seguridad
y salud.

Es importante hacer especial distincion entre una modalidad formal de trabajo a distancia que se disefia,
implementa y monitorea y evalla en el tiempo, con el apoyo de la institucién y sus funcionarios; de una como
la adoptada producto de la crisis sanitaria a nivel mundial de la pandemia del COVID-19. Esta ultima,
considerando la implementacion inesperada y forzosa del teletrabajo, debid ser improvisada y ajustada sobre
la marcha. A la primera modalidad sefialada se le llamara “teletrabajo” y a la segunda “trabajo remoto de
emergencia”. Esta distincion es esencialmente practica y permitird dotar de un contexto a los hallazgos que
emergen a partir de este estudio. Este contexto es particularmente relevante pues en su mayoria este estudio
examind casos de trabajo remoto de emergencia (y no teletrabajo). Por lo tanto, la extrapolacion de los
hallazgos y recomendaciones derivadas de estas experiencias hacia otras modalidades de teletrabajo,
desarrolladas en circunstancias regulares, fue un aspecto considerado por este estudio. Con todo, tal como
sugerimos al final de este informe, en la secciones de conclusiones y recomendaciones, vale la pena interpretar
los hallazgos de esta investigacion considerando esta distincion practica sobre modalidades de teletrabajo..

Este proyecto busca responder dos preguntas de investigacion esenciales. La primera es:

(1) dcudles han sido los efectos del teletrabajo y el trabajo remoto excepcional sobre el bienestar de
funcionarios/as de servicios adheridos al ISL? Esta interrogante, supone otras tres mas especificas:

(1.1) ¢cémo se ha implementado el teletrabajo y el trabajo remoto excepcional en dichos servicios?,

(1.1.1) den qué condiciones funcionarios/as de servicios publicos adheridos a ISL han ejercido
sus modalidades de teletrabajo y trabajo remoto excepcional? Ademas,

(1.1.2) ¢en qué medida los efectos del teletrabajo y el trabajo remoto excepcional producen o
exacerban brechas de género e impactos sobre la sequridad laboral y el riesgo ocupacional de
funcionarios/as?

Una segunda pregunta general que motiva el estudio es:

(2) équé politicas y prdcticas de gestion especificas permiten abordar las eventuales brechas de género y
mermas sobre la sequridad laboral y el riesgo ocupacional de funcionarios/as producidos por el teletrabajo y el
trabajo remoto excepcional en pandemia? En particular,

(2.1) écdmo estas iniciativas pueden ser disefiadas e implementadas en el Estado?

Los objetivos y preguntas generales de este estudio suponen una serie de objetivos mas especificos relativos
al examen en detalle de los efectos del teletrabajo y trabajo remoto excepcional en pandemiay las politicas y
practicas de gestién para abordarlos (ver Tabla 1).



CSP‘INGENIER]AINDUSTRIAL
UNIVERSIDAD DE CHILE
Tabla 2-.1: Objetivos especificos del proyecto.

1. Describir las politicas y practicas de implementacion del trabajo a distancia en una muestra de servicios publicos adheridos
al Instituto de Seguridad Laboral.

2. Caracterizar las condiciones laborales de los funcionarios/as publicos que se han desempefiado en teletrabajo.

3. Caracterizar los factores de riesgo ocupacional a los que se encontraban expuestos/as estos/as trabajadores/as en el
contexto de la implementacion antes sefialada.

4. Identificar diferencias y/o desigualdades de género en materia de seguridad y salud laboral de los funcionarios/as de las
instituciones que optaron por esta modalidad de trabajo.

5. Proponer alternativas especificas para implementar una modalidad de trabajo a distancia o teletrabajo en estos servicios
publicos, con un especial énfasis en la prevencion de riesgos para la seguridad y salud de funcionarios/as.

6. Elaborar recomendaciones y/o herramientas de politica publica para promover el teletrabajo en el sector publico con foco
en la seguridad y salud en el trabajo.

Este informe final da respuesta al a totalidad de los objetivos especificos del estudio, a partir de una estructura
gue considera los siguientes elementos:

e Revision bibliografica asociada al trabajo remoto y seguridad y salud en el trabajo.

e Revisidn normativa para el teletrabajo en Chile.

e Analisis y sintesis de datos secundarios proporcionados por las instituciones en estudio: Instituto de
Seguridad Laboral (ISL), Instituto de Previsién Social (IPS), Fiscalia Nacional Econdmica (FNE) vy
Superintendencia de Seguridad Social (SUSESO).

e Caracterizacion del levantamiento cualitativo con actores vinculados a las cuatro instituciones.

e Sintesis de conclusiones del estudio.

e Recomendaciones a partir de las lecciones obtenidas en el estudio.
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3. REVISION BIBLIOGRAFICA

3.1. SALUD Y SEGURIDAD LABORAL

La Organizacion Mundial de la Salud (OMS) y Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) (2021), definen los
impactos en la salud del teletrabajo en tres resultados: salud fisica (sintomas musculoesqueléticos, cansancio
ocular, dolores de cabeza, etc.), salud mental (depresidn, estrés, entre otros) y comportamientos en salud
(nutricion, consumo de sustancias, consumo de alcohol). Esto se condice con la revision de literatura que
levanta el modelo conceptual entre el teletrabajo y la salud y bienestar del teletrabajador (OIT, 2020; Beckel &
Fisher, 2022; Tavares, 2017). En la llustracion 3.1 se presentan los efectos del teletrabajo en la salud vy el
bienestar de los trabajadores. El modelo organiza los diversos factores asociados con la salud y el bienestar de
los teletrabajadores (Beckel & Fisher, 2022) entregando un marco general para la revision de literatura en
materia de salud y seguridad laboral. A continuacion, en las siguientes secciones se presenta un resumen de
las evidencias de estos efectos.

llustracion 3-.1: Modelo conceptual de teletrabajo y salud y bienestar del trabajador.

4 ™

+ Sintomas musculoesqueléticos y dolorosos
Fisica 4 '+ Ergonomia
¢ Microclima

*  Estrés
Teletrabajo T > Psicolégica 4 * Depresion

+ Sentimientos de aislamiento

+ Actividad fisica
Habitosdevida | < Nutricion
+ Uso de sustancias

saludable
K L+ Calidad del suefio /

/ Determinantes en la \

heterogeneidad de efectos

+  Género

* Alcance del teletrabajo

+ Caracteristicas de la tarea

* Voluntariedad del teletrabajo

k COVID-19

Elaboracion propia a partir de la OIT (2020), Beckel & Fisher (2022) y Tavares (2017).
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3.2. IMPLICACIONES DEL TELETRABAJO PARA LA SALUD

3.2.1. Salud fisica y riesgos ocupacionales

Las investigaciones que evallan la salud fisica de los trabajadores como resultado del teletrabajo aun son
escasas y de resultados poco concluyentes (Beckel & Fisher, 2022). El alcance del teletrabajo se asocia
positivamente con la salud de los trabajadores, ya que los trabajadores que pueden acceder al teletrabajo
tienden a tener un riesgo general mas bajo de problemas de salud que los que no teletrabajan (Henke et. al,
2016). Por ejemplo, se ha demostrado que las personas presentan una presion arterial mas baja y, por tanto,
presentan menos estrés cuando teletrabajaban en comparacion a cuando trabajaban desde la oficina
(Lundberg & Lindfors, 2002). La investigacion futura deberia apuntar a identificar qué comportamientos de
salud y recursos laborales pueden aliviar las demandas asociadas con la salud y el bienestar de los trabajadores
durante el teletrabajo (Beckel & Fisher, 2022).

Trabajar muchas horas con una computadora, generalmente en casa, se asocia con una postura estatica y
restrictiva, movimientos repetitivos, posiciones extremas del antebrazo y la mufieca, y con largos periodos de
trabajo continuo. La falta de interrupciones e interaccidn cara a cara cuando se realiza el teletrabajo puede
conducir a una reduccién de las pausas laborales o a jornadas laborales mas prolongadas para algunos
trabajadores, lo que también puede aumentar la probabilidad de desarrollar sintomas musculoesqueléticos
(Skov et al., 1996; Montreuil y Lippel, 2003). Estos son comportamientos de riesgo que contribuyen al malestar
visual y al desarrollo de problemas musculoesqueléticos en el cuello, trastornos de las extremidades superiores
(hombros, mufiecas, manos), trastornos de las extremidades inferiores y dolores de espalda (Aaras et al., 2000;
Sang et al., 2010; Budworth, 1999; Hoe et al, 2012; Jensen et al., 2002; Wahlstréom, 2005; Ricco et al., 2016;
Skov et al., 1996).

Algunos de estos problemas pueden aliviarse con el uso de estaciones de trabajo ergondmicas y con programas
de capacitacién e informacién de los trabajadores (Ketola et al., 2002; Harrington & Walker, 2004; Montreuil
& Lippel, 2003). En la mayor parte de los paises desarrollados, el empleador debe garantizar el suministro de
equipos de trabajo adecuados y ergondmicos, la seguridad y el confort (por ejemplo, en términos de
iluminacion, limpieza, microclima, etc.) de los lugares de trabajo en las oficinas y la vigilancia de la salud de los
empleados (por ejemplo, exdmenes periddicos de la vista y evaluacion funcional de la columna). Esas
obligaciones sirven para garantizar al trabajador el mas alto nivel posible de salud y seguridad en el trabajo (.
Boumprisco et. al, 2020).

Por ultimo, otra amenaza para la salud de los trabajadores, fuera del lugar de trabajo habitual, puede estar
representada por el microclima. El lugar donde el trabajador teletrabaja podria no contar con sistemas de aire
acondicionado o circulacién que puedan asegurar buenas condiciones atmosféricas locales. Eso puede
representar un problema para las responsabilidades del empleador sobre el cuidado de la salud del trabajador.
La exposicion a la baja calidad del aire y la humedad percibida puede provocar sintomas de irritacion sensorial
en los ojos y las vias respiratorias (en particular para los trabajadores que padecen de asma o enfermedades
pulmonares obstructivas crénicas), bajo rendimiento laboral, problemas de la piel, dolor de cabeza, cansancio
y mala calidad del suefio (Wolkoff, 2018).
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Comportamiento en practicas en salud, habitos y autocuidado

Algunos estudios relacionan al teletrabajo con una mayor tasa de inactividad fisica y sedentarismo, ambos
determinantes bien conocidos para la salud (Kurland & Bailey, 1999), pudiendo contribuir a la carga de
enfermedades crénicas, como diabetes, enfermedades cardiovasculares (ECV), obesidad, gastrointestinales, y
trastornos metabdlicos como la hipertensién, el colesterol alto y niveles mas altos de azlcar en la sangre en
ayunas (Gonzalez et al., 2017; Costa, 2010; Thomas & Ganster, 1995). Otros estudios, por su parte, muestran
que los trabajadores que reportan niveles mas altos de flexibilidad también reportan un riesgo
significativamente menor de inactividad fisica y una mejor salud e higiene del suefio (Grzywacz & Casey, 2007;
Chakrabarti, 2018). Un estudio basado en una encuesta encontré que el teletrabajo se asocié con un 71 % mas
de probabilidades de lograr 30 minutos o mas de actividad fisica por dia en comparacién con los dias de trabajo
sin teletrabajo (Chakrabarti, 2018).

Ademds, existen asociaciones en las que aquellos que reportan niveles mas altos de flexibilidad también
reportan un menor consumo de comida rapiday alejamiento de la mala nutricion en general (Allen et. al, 2008)
y consumo de tabaco que aquellos que no teletrabajan (Henke et. al, 2016). Los hallazgos sugieren que trabajar
desde casa puede brindar mas tiempo para preparar y consumir alimentos, lo que posiblemente genere
beneficios para la salud porque las comidas preparadas en el hogar tienden a tener menos calorias y mas
nutrientes que los alimentos comprados en el lugar de trabajo o cerca de él (Restrepo & Zeballos, 2020). En
relacidon con el abuso de alcohol, aquellos que teletrabajan durante horas no tradicionales o durante el fin de
semana tenian un mavyor riesgo de abuso de alcohol que los que teletrabajan durante horas tradicionales y los
que no teletrabajan (Henke et. al, 2016; Pollard, 2020). En cualquier caso, es dificil evaluar en qué medida el
aumento del consumo de sustancias esta relacionado con el trabajo (p. ej., teletrabajo) u otros factores
asociados con bienestar.

3.2.2. Salud psicosocial

El teletrabajo también puede asociarse con el bienestar psicosocial en variables como la ansiedad, la depresion,
el estrés y otros indicadores de salud mental.

Las personas que teletrabajan menos de ocho horas a la semana tienen significativamente menos
probabilidades de experimentar depresién que quienes no teletrabajan (Henke et. al, 2016), mientras que las
personas que trabajaban a distancia experimentan significativamente mds sintomas de salud mental
relacionados con el estrés medidos por el Indicador de Estrés Ocupacional (Mann & Holdsworth, 2003;
Robertson et. al, 1990).

Uno de los principales problemas mentales relacionados con la experiencia del teletrabajo es el estrés
relacionado con el trabajo, que se desarrolla cuando coexisten e interactian multiples factores de riesgo
psicosocial como la organizacion del trabajo, el tipo de funcién del trabajo, las condiciones tecnoldgicas vy
ambientales y las habilidades, recursos y necesidad de los trabajadores (Thomée et al., 2007). Dentro de los
factores mas influyentes en la percepcién del estrés de los teletrabajadores se encuentran la carga excesiva de
trabajo, la falta de autonomia y de decisidn, la falta de apoyo por parte de compafieros o superiores, los
conflictos relacionales en el trabajo, la baja consideracién de su papel dentro de la organizacion vy la falta de
implicacion en los cambios de organizacion de la institucion (De Sio et al., 2018; Konradt et. al, 2003). Ademas,
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el estrés psicoldgico ocupacional esta relacionado con varios problemas de salud psicosociales que incluyen la
ansiedad, la depresidn, intentos de suicidio, trastornos del suefio y con problemas de salud fisicos como el
dolor de espalda, fatiga cronica, problemas digestivos, enfermedades autoinmunes, deterioro de la funcion
inmunoldgica, enfermedades cardiovasculares, hipertensién y Ulceras pépticas, transformandose en un bucle
negativo (Schneiderman et al., 2005; Cohen et. al, 2007).

Tal y como se menciond anteriormente, la naturaleza intrinseca del teletrabajo no permite interacciones
sociales directas con colegas o superiores los dias en que se trabaja a distancia. Esta condicion puede generar
deterioros en la salud mental (por ejemplo, ansiedad, depresidn, estrés, etc.) (Mann & Holdsworth, 2003;
Cohen et. al, 2007) y sentimientos de soledad y aislamiento laboral (Bailey & Kurland, 2002; Mann &
Holdsworth, 2003; Montreuil & Lippel, 2003; Grant et. al, 2013; Gajendran & Harrison, 2007, Borg & Kristensen,
1999; Morahan-Martin y Schumacher, 2003). Incluso se ha sugerido que los teletrabajadores deberian pasar al
menos el 20% del tiempo en la oficina para evitar tales sentimientos de aislamiento (Fairweather, 1999).

Ademas, la interacciéon trabajo-familia, asi como la conciliacién de la vida laboral y personal (es decir, el
equilibrio entre el tiempo destinado al trabajo y otros aspectos de la vida como los intereses personales, el
cuidado personal, la familia y las actividades sociales o de ocio), pueden llegar a influir en salud mental (de
forma positiva o negativa) (Galvez et al., 2011). Por un lado, la flexibilidad reduce la exposicion a algunos
factores estresantes ya que los trabajadores pueden controlar mejor sus vidas, reducir los conflictos familiares
y mejorar el equilibrio entre familia y trabajo. Ademas, la flexibilidad del teletrabajo ligada al uso del tiempo y
la autogestion puede generar que los trabajadores respondan a factores estresantes y asi prevenir los impactos
negativos del estrés en la salud (Casey & Grzywacz, 2008). Por otro lado, algunos autores mencionan que la
flexibilidad podria llegar a crear mas estrés debido a las responsabilidades familiares, la frontera borrosa entre
el trabajo y la vida en el hogar y, potencialmente, los conflictos familiares (Standen et.al, 1999; Huws & Podro,
1995), largas jornadas de trabajo, incapacidad para desconectar y menos tiempo para descansar (Mann &
Holdsworth, 2003; Huws & Podro, 1995; Hartig et. al, 2007; Dimitrova, 2003). Ademas, también podria
relacionarse con una mala salud mental, agotamiento y deterioro del estado de salud (Sardeshmukh et. al,
2012; Butler et. al, 2009; Weinert et. al, 2015; Borg & Kristensen, 1999).

3.2.3. Recomendaciones en literatura

Desde organismos internacionales han surgido algunas recomendaciones para enfrentar algunos de estos
problemas de salud. La OMS en conjunto con la OIT realizaron una serie de recomendaciones para que tanto
los propios trabajadores como las instituciones velen por la seguridad y el bienestar en el teletrabajo
atendiendo tanto a aspectos fisicos como psicoldgicos y emocionales (World Health Organization &
International Labour Organization, 2021). Ademds, durante la pandemia de COVID-19, la OIT (2020) brindd una
serie de recomendaciones Utiles para prevenir los riesgos para la salud derivados del teletrabajo. Entre estas
medidas, la OMS y la OIT (2021) y la OIT (2020) destacan:

@ Aclarary actualizar las responsabilidades de los empleadores en cuanto a la proteccion de la salud y la
seguridad en el trabajo del teletrabajador, haciendo un balance de los riesgos y peligros para la salud
y la seguridad, la situacion de oficina en el hogar, el equipo, la ergonomia y el estrés, asi como otras
cuestiones de salud mental.
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® Proporcionar la informacién, directrices y formacion pertinentes (capacitaciones) para reducir el
efecto psicosocial y de salud emocional del teletrabajo

O Aclarar los derechos y responsabilidades de los teletrabajadores en relacién con su salud y
seguridad mientras trabajan desde casa.

O Aclarar los derechos y responsabilidades de los teletrabajadores en relacion con su salud y
seguridad mientras trabajan desde casa.

O Capacitar al equipo directivo y a los teletrabajadores sobre la importancia de tomar suficientes
descansos durante la jornada laboral y aclarar que esos descansos no tendran consecuencias
negativas para su carrera profesional.

® Formar a los directivos en la gestion eficaz de los riesgos, la gestion a distancia y la promocion de la
salud en el lugar de trabajo

® Establecer el derecho a la desconexion y dias de descanso suficientes

@ Establecer nuevas opciones o aumentar las opciones existentes de apoyo psicoldgico para que los
trabajadores compartan sus temores y preocupaciones de manera confidencial, es decir, mediante el
acceso a lineas de ayuda, asesoramiento y programas de asistencia a los empleados.

® Debatiry formular planes de trabajo individuales para el teletrabajo y aclarar las prioridades
® Ser claros con respecto a los plazos y a los resultados previstos

® Acordar un sistema comun que anuncie la disponibilidad para trabajar y garantizar el respeto a dicho
sistema

® Alentar al personal directivo a ser un modelo para el personal bajo su supervisién y a demostrar como
mitigar el estrés.

Asimismo, las organizaciones con trabajadores remotos deben disefiar programas especiales para el
teletrabajo. Estos deberdan combinar medidas para la gestion del trabajo y el rendimiento con tecnologias de
la informacion y la comunicacién y equipos adecuados. Asimismo, han de incluir servicios de salud laboral que
presten asistencia en salud general y en salud ergondmica y psicosocial (OMSy OIT, 2021).

Por otro lado, a medida que las organizaciones contindan implementando politicas de teletrabajo dentro de
sus lugares de trabajo, se debe prestar especial atencion a los recursos educativos, tecnoldgicos y ergonémicos
que se brindan a los empleados. Las organizaciones, instituciones y empresas deben esforzarse por
implementar capacitaciones en teletrabajo y proporcionar suficientes herramientas TIC. De este modo, los
empleados pueden sentir que tienen los recursos adecuados para satisfacer las demandas que experimentan
cuando teletrabajan y para reducir el estrés invocado por la tecnologia insuficiente. Una opcién que las
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organizaciones podrian considerar es la calidad de la conexién inaldmbrica a Internet que los empleados tienen
en sus hogares y la medida en que su organizacion puede ayudar a garantizar que sus conexiones inaldmbricas
sean adecuadas para el trabajo que se espera que realicen.

Otra recomendacion es proporcionar evaluaciones ergondmicas profesionales para los teletrabajadores.
Asegurarse de que los empleados tengan un espacio de trabajo disefiado de manera saludable en sus hogares
probablemente reducira el desarrollo de sintomas musculoesqueléticos y de dolor asociados con estaciones
de trabajo mal disefiadas (Beckel & Fisher, 2022).

El teletrabajo podria reducir la probabilidad de que el trabajo interfiera con los dominios no laborales de los
empleados, pero también brinda una mayor oportunidad de interferencia no laboral durante la jornada laboral.
Ademds de garantizar un espacio fisico separado dentro de la casa donde se realiza el trabajo, los trabajadores
también pueden establecer expectativas claras para las comunicaciones laborales y no laborales cuando
teletrabajan. Por ejemplo, con el fin de evitar que los empleados trabajen fuera de horario cuando teletrabajan,
tanto los supervisores como los empleados deben discutir las expectativas para responder a la comunicacién
relacionada con el trabajo. Ademas, los trabajadores deben comunicar sus expectativas a familiares y amigos
cuando teletrabajan para mitigar la probabilidad de interrupciones no laborales (Beckel & Fisher, 2022).

Es probable que muchos empleados estén ahora teletrabajando mas alla del alcance 6ptimo del teletrabajo y
algunos empleados pueden experimentar soledad cuando teletrabajan a altas intensidades. Por lo tanto, la
gerencia y los/as supervisores/as deben tener como objetivo proporcionar tantas interacciones cara a cara con
los empleados que trabajan a distancia como sea posible, y especialmente con los nuevos empleados remotos
donde las interacciones cara a cara son cruciales para una socializacion saludable durante los primeros 90 dias
(Global Workplace Analytics, 2022). Las plataformas de conferencias web en linea (por ejemplo, Zoom,
Microsoft Teams) pueden ayudar a los supervisores/as a satisfacer estas necesidades, y los canales informales
como Slack pueden beneficiar a los empleados/as que valoran las interacciones informales y no programadas
con sus colegas (Montreulli & Lippel, 2003).

3.3. EFECTOS GENERALES DEL TELETRABAJO

El teletrabajo es una modalidad laboral que permite el desarrollo del trabajo fuera de las instalaciones
habituales de la organizacién -ya sea en el hogar o en otro lugar previamente acordado y validado por la
institucion- a través del uso de tecnologias. La OIT (1990), lo define como una forma de trabajo en la cual: a)
este se realiza en una ubicacion alejada de una oficina central o instalaciones de produccién, separando asi al
trabajador del contacto personal con colegas de trabajo que estén en esa oficinay, b) la nueva tecnologia hace
posible esta separacion facilitando la comunicacién.

Como se menciond antes, se hace una distincion entre el teletrabajo: una modalidad formal de trabajo a
distancia que se disefia, implementa y evalla en el tiempo con el apoyo de la institucién y sus funcionarios, y
el trabajo remoto de emergencia: una modalidad informal, improvisada y con ajustes sobre la marcha producto
de una situacion inesperada y emergente, como es la crisis sanitaria a nivel mundial de la pandemia del COVID-
19.
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A continuacion, se presenta una breve revisién de literatura de los efectos organizacionales del teletrabajo, de
los efectos individuales y de los efectos en el género que dan sustento al problema de investigacién.

3.3.1. Efectos a nivel organizacional

La implementacién de un programa de teletrabajo no sélo cambia el paradigma de la forma en la que trabajan
las instituciones gubernamentales, como los mecanismos de supervision por parte de jefaturas. El desarrollo
de esta modalidad laboral también puede tener efectos profundos en las normas culturales de la organizacion
y en las dindmicas laborales formales e informales entre supervisores/as y funcionarios/as.

Ocupacién de los espacios institucionales

A nivel organizacional, el teletrabajo puede afectar la gestién de la institucién, modificar la distribucion y la
ocupacién de los espacios, ya que puede conducir a una reduccién de costos por la disminucién de gastos
inmobiliarios (Cascio, 2000), lo que ademas conlleva a una reduccion de gastos en electricidad, de
climatizacion, y gastos de viaje. Esto se contrasta con los altos costos de instalacion y mantenimiento de las
“oficinas hogarefas”, la duplicacion de informacion, equipos duplicados y empleados aislados; lo que puede
llegar a afectar la coordinacién de los equipos de trabajo. Las profundas transformaciones respecto a la
modalidad tradicional del trabajo afectarian directamente la calidad de vida laboral, ya sea positiva o
negativamente.

Los efectos sefialados también pueden cotejarse con los resultados derivados de la experiencia colombiana de
teletrabajo. Esta ha acarreado, en términos generales, una reduccion de costos fijos de la planta fisica del orden
del 18% (MINTIC, 2012).

Compromiso organizacional

A pesar de las predicciones histdricas de que los teletrabajadores pueden estar menos comprometidos con la
organizaciéon (Wiesenfeld, Raghuram & Garud, 1999; Thatcher & Zhu, 2006; de Vries, Tummers & Bekkers,
2018), estudios recientes han informado que el compromiso organizacional es uno de los beneficios del
teletrabajo mediante el cual el compromiso se intercambia en reciprocidad por un arreglo laboral mas flexible
que un trabajo de oficina tipico (McDonald, 2004; Martin y MacDonnell, 2012). Este efecto individual es
positivo para la organizacion porque morigera el ausentismo laboral y la rotacién de personal (McDonald,
2004).

Reclutamiento y retencién

El teletrabajo puede modificar la coordinacién de equipos de trabajo mediante la sustituciéon de la modalidad
de comunicacién presencial por una remota por medio de las TICs. Adicionalmente, esta modalidad laboral
puede entregar la posibilidad de contratar personal altamente calificado en modalidades distintas a las
tradicionales, como contratos de jornada parcial para quienes vivan lejos del lugar del trabajo o tengan
dificultades de desplazamiento hacia el mismo (contratacion a larga distancia). Esto mejoraria las estrategias
de reclutamiento y la retencién de talento en agencias (Crandall & Gao, 2005).

La retencién se analiza en la literatura sobre el teletrabajo midiendo las percepciones del trabajador/a y del
gerente/a acerca de las intenciones de retencidon y rotacion. Tanto la retencién como la rotacion se informan
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comunmente como beneficios del teletrabajo, donde se predice que la retencién aumentard en los
teletrabajadores y las intenciones de irse de su trabajo disminuiran (Martin y MacDonnell, 2012; Crandall &
Gao, 2005). En contraste con lo anterior, otros autores no encuentran una relacion beneficiosa entre la
modalidad de teletrabajo y la intencion de renunciar para el sector publico (Caillier, 2013), mientras que otros
encuentran una asociacion negativa entre el teletrabajo y la retencion (Gajendran y Harrison, 2007). Por lo
tanto, a priori, no es claro el efecto que pueda tener el teletrabajo en la retencién y en la intencién de renunciar
de los/as trabajadores/as.

3.3.2. Efectos sobre los funcionarios
Carga laboral y su gestion

Diversas investigaciones constatan que la implementacién del teletrabajo incrementa las horas totales de
trabajo (Beauregard et al., 2019; OIT, 2019; Glass & Noonan, 2016). La mayor exigencia horaria que supone el
teletrabajo tiene graves consecuencias en el uso del tiempo libre de las personas, quienes lo utilizarian mas
bien para cumplir con compromisos laborales pendientes (OIT, 2019). Estudios empiricos confirman que los
teletrabajadores dedican mas horas a trabajar (Kelliher & Anderson, 2010; Peters & van der Lippe, 2007). Por
ejemplo, en un estudio cualitativo en el Reino Unido, de los participantes, incluidos algunos del sector publico-
informaron haber aumentado sus horas de trabajo desde que comenzaron a ejercer sus funciones bajo esta
modalidad (Baruch, 2000).

Aunque los/as teletrabajadores/as pueden llegar a extender su jornada laboral, también tienden a informar
una menor sensacién de presion laboral en comparacién con quienes trabajan en las dependencias de sus
respectivas organizaciones debido a la autonomia en la gestion de sus tiempos personales (Hill et al., 2003;
Peters & van der Lippe, 2007).

Por otro lado, se ha encontrado que el aumento percibido de la autonomia cuando se trabaja desde casa
(Baruch & Nicholson, 1997) podria ayudar a los/as empleados/as a cumplir los objetivos laborales y responder
a las demandas del trabajo en menores tiempos que sus pares de la oficina (Gajendran et al., 2015). Ademas,
la practica del teletrabajo proporciona a las personas la flexibilidad para gestionar mejor las demandas de sus
empleos y vidas privadas (Baruch, 2000).

Satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral se refiere al "estado emocional placentero que resulta de la valoracién del trabajo de
uno como logro o facilitacién del logro de los valores laborales" (Locke, 1969, p. 316). Distintos autores
muestran que trabajar desde la casa tiene una asociacion positiva con la satisfaccion laboral percibida por las
personas (Bailey & Kurland, 2003; Belanger, 1999; Golden & Veiga, 2005). Sin embargo, pocos estudios han
examinado la satisfaccion laboral como resultado efectivo del teletrabajo (Bailey & Kurland, 2003). Lo que si se
ha demostrado es que la autonomiay la flexibilidad pueden influir en los teletrabajadores para que se sientan
mas satisfechos con su trabajo, mientras que el aislamiento profesional, explicado mas adelante, puede influir
en la disminucion de la satisfaccion laboral (Gajendran y Harrison, 2007). Ademas, una reduccion de las
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interrupciones de los colegas y la politica de la oficina cuando se teletrabaja para impactar positivamente en la
satisfaccion laboral de los teletrabajadores (Fonner y Rollof, 2010).

Algunos autores sefialan que, es probable que el teletrabajo afecte indirectamente la satisfaccién laboral de
empleados mediante un incremento en su autonomia vy las probabilidades de cubrir sus propias necesidades y
demandas de la vida personal (Baltes et al., 1999; Golden & Veiga, 2005; Sullivan & Lewis, 2001; Hill et al.,
1998).

Por ultimo, la riqueza de los medios (como la calidad del internet, la calidad de las videoconferencias y los
estandares de seguridad de la informacion) (Turetken et al, 2010) y el estrés relacionado con el uso de la
tecnologia (es decir, el tecnoestrés) (Suh & Lee, 2017) también contribuyen positivamente a la satisfaccién
laboral de las personas que teletrabajan. Estos Ultimos componentes juegan un rol en la comprension de la
relacion entre el teletrabajo y la satisfaccion laboral desde la perspectiva macroergondmica.

Conciliacién trabajo-vida personal

La relacidn entre el trabajo y el hogar puede llegar a generar un conflicto cuando el tiempo que las personas
dedican a su rol laboral les impide cumplir con las demandas del rol del hogar (conflicto basado en el tiempo)
o cuando experimentan estrés o tension en su rol laboral que les impide cumplir cualitativamente las demandas
del rol del hogar (conflicto basado en la tensién) (Greenhaus y Beutell, 1985; Camafio, 2010).

En general, la evidencia muestra que los/as teletrabajadores/as exhiben actitudes laborales (gestién de la carga
laboral, satisfaccién laboral, gestion del tiempo, entre otras) mas positivas que quienes no teletrabajan (Chung
and van der Horst, 2018; Collins, 2005; Hibrecht et al., 2008; Kossek et al., 2006; Lautsch et al., 2009; Mann &
Holdsworth, 2003; Sullivan & Lewis, 2001), porque cuentan con un mayor equilibrio entre la vida laboral y
personal y pueden beneficiarse del hecho de poder tomar decisiones, por ejemplo, sobre cudles podrian ser
sus lugares de trabajo (Caillier, 2012, 2013; Martin & MacDonnell, 2012). En caso de haber un mayor equilibrio
entre el trabajo y la vida personal, la evidencia demuestra que podrian existir consecuencias positivas
autogestion y optimizacion del tiempo permitiendo a las personas, por ejemplo, cumplir con sus
responsabilidades domésticas y fortalecer sus relaciones familiares (Hilbrecht et al., 2008; Hill et al., 1998;
Sullivan & Lewis, 2001).

Es precisamente la flexibilidad uno de los principales factores que permiten esta mayor conciliacion trabajo-
vida personal y familiar (Sullivan & Lewis, 2001). De hecho, diversos estudios han identificado al teletrabajo
como una estrategia para que los trabajadores/as cuiden a las personas que tienen bajo sus cuidados (Hartig
et al., 2007; Major et al., 2008; Sullivan & Lewis, 2001). Si bien el teletrabajo, en general, no es concebido con
ese propdsito, en algunas ocasiones, estas estrategias pueden llegar a contribuir en la conciliacion entre el
trabajo y la vida personal.

La evidencia muestra que el teletrabajo puede ayudar a los/as trabajadores/as a adaptarse a las demandas de
la conciliacién laboral-familiar. En algunos estudios cualitativos, los teletrabajadores informan que el
teletrabajo mejora esa conciliacion (Hilbrecht et al.,, 2008; Hill et al.,, 1998; Sullivan & Lewis, 2001).
Especificamente, el teletrabajo brinda a los trabajadores flexibilidad para equilibrar los roles en competencia
del trabajo y la familia, permitiéndoles cumplir con sus responsabilidades domésticas, fortaleciendo las
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relaciones familiares y permitiendo la optimizacion de la gestion del tiempo (Hilbrecht et al., 2008; Hill et al.,
1998).

Desde el comienzo de la pandemia de COVID-19, mas estudios han investigado la conciliacion trabajo-familia
como resultado del teletrabajo. La dindmica de género tradicional aparentemente se ha mantenido durante la
pandemia de COVID-19 con implicaciones importantes para la salud de los trabajadores durante el teletrabajo
(Shockley et. al, 2021). Los padres que teletrabajan aumentaron la cantidad de tiempo que dedican al cuidado
de los nifios en general (aproximadamente 67 minutos mas en los dias que teletrabajan), lo que representa
mas fielmente el tiempo que suelen dedicar las mujeres que teletrabajan (Lyttelton, 2022). De manera similar,
en el estudio de Pineault et al. (2022) de parejas heterosexuales con doble ingreso, las mujeres realizaron
significativamente mas trabajo doméstico fisico y cognitivo cuando ambos miembros de la pareja trabajaban
fuera del hogar, en comparacion con cuando ambos miembros trabajaban a distancia. Sin embargo, las mujeres
todavia asumian el 60% o mas del trabajo doméstico cognitivo vy fisico que los hombres, independientemente
de donde eligiera trabajar cada miembro.

Satisfaccion con la vida cotidiana

Aunque varios estudios —como fue sefialado anteriormente— confirman el efecto positivo del teletrabajo sobre
el equilibrio entre el trabajo y la vida privada, no existe evidencia contundente respecto de cémo el teletrabajo
impacta directamente en los patrones de la vida diaria de las personas. De manera mas amplia, algunos autores
han abordado la discusién de cémo el teletrabajo afecta la vida cotidiana de hombres y mujeres de manera
diferenciada, y en los distintos grados de satisfaccion personal percibida por estos (as). En muchos casos, las
mujeres utilizan su tiempo libre y de ocio para los quehaceres domésticos y de cuidado infantil, lo que genera
una sensacion de menor satisfaccién con su vida personal (Hilbrecht et al., 2013).

La literatura menciona la importancia de proteger el tiempoy el espacio de trabajo y laimportancia de la familia
y estar disponible para los nifios para tener una mejor satisfaccién con la vida cotidiana (Caillier, 2012, 2013;
Martin & MacDonnell, 2012; Wight & Raley, 2009). Sin embargo, estudios muestran que para la estructuracion
de la vida diaria existen variables relevantes como las diferencias del género y la etapa familiar en la que se
encuentra la persona (Hilbrecht et al., 2013).

Disponibilidad y uso del tiempo

Algunos estudios no han encontrado evidencia de que los teletrabajadores trabajaran mas horas en
comparacioén con los empleados a los que se les dio la opcién de teletrabajo y que no la tomaron (Peters et al.,
2007). La flexibilidad, la autonomia y la disponibilidad de tiempo, que surgen a partir de una modalidad de
teletrabajo, estdan muy relacionadas con la conciliacién entre el trabajo y la vida familiar, con la percepcion
acerca de la satisfaccion laboral, con la carga laboral y con otros efectos. En particular, la disponibilidad de
tiempo es probablemente una consecuencia directa del teletrabajo y que media la relacion de esta modalidad
laboral con las variables de bienestar de las personas (uso del tiempo, conciliacion entre el trabajo y la vida
familiar y la satisfaccion con la vida cotidiana) y sus actitudes laborales (satisfaccién laboral y gestién de la carga
laboral). Ademas, los efectos directos del teletrabajo sobre la disponibilidad y uso del tiempo de las personas
son distintos segln el género. Por ejemplo, las horas de trabajo de hombres tienden a ser mas extensas debido
a que una mayor proporcion de ellos trabaja a tiempo completo (Wheatley, 2012). Por el contrario, las mujeres
trabajan menos horas en promedio e informan horas de trabajo doméstico especialmente mas largas. Las
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mujeres que trabajan en casa dedican casi una hora menos de tiempo a un trabajo remunerado que las que no
teletrabajan. Por su parte, los hombres que trabajan en casa dedican menos tiempo a la atencion primaria de
los/as nifios/as que las mujeres, aunque disponen de mas tiempo para cumplir sus roles familiares (Wight &
Raley, 2009).

Aislamiento laboral

Relacionado con el aislamiento profesional, diversos estudios sugieren que los/as teletrabajadores/as pueden
sentirse excluidos por la drastica reduccién de interacciones en la oficina que conlleva su condicion (Vega &
Brennan, 2000; McDonald, 2004; Golden, Veiga & Dino, 2008; de Vries, Tummers & Bekkers, 2018). La
percepcidn del aislamiento laboral estd mediada, ademas, por la percepcion de ambigliedad del rol laboral y el
papel que los/as funcionarios/as deben desempefiar a distancia, es decir, aquellos/as que estan en constante
coordinacion con sus supervisores/as y que tienen claridad en cudles son las tareas a realizar y lo que se espera
de ellos/as presentan una menor sensacion de aislamiento laboral (Darville, Diaz, Fuenzalida et al. 2018).

Sobre esto ultimo, ademas, existen consecuencias para los no teletrabajadores ya que la evidencia sugiere que
la percepcién acerca de los beneficios del teletrabajo puede ser considerado como inequitativo por parte de
este grupo, quienes podrian ver sus condiciones de trabajo de manera menos favorable en comparacién a
quienes teletrabajan porque estdn excluidos de lo que consideran un beneficio deseable (Mahler, 2012).

Ausentismo/Presentismo

Se ha demostrado que brindar a los trabajadores la opcion de trabajar fuera de la oficina se asocia con una
reduccion del ausentismo. Sin embargo, esta reduccién en las ausencias puede estar vinculada a una
compensacion de salud para los empleados que contintan teletrabajando cuando estan enfermos (es decir,
presentismo). Por ejemplo, si bien un empleado puede optar por teletrabajar cuando se siente mal para
prevenir la propagacion de enfermedades transmisibles y también evitar la ausencia en el trabajo, es probable
que su desempefio laboral no sea éptimo y podria retrasar su recuperacion y, por lo tanto, puede ser menos
eficaz cuando se opta por seguir trabajando sin sentirse bien. Si bien este proceso, denominado presentismo,
suele ser un desafio tanto para los trabajadores de oficina como para los que trabajan desde casa, la opcidon
del teletrabajo exacerba la oportunidad de presentismo al eliminar la presencia fisica del empleado (Mann &
Holdsworth, 2003).

La falta de presencialidad en la oficina se relaciona con la probabilidad de que los trabajadores trabajen
mientras estdn enfermos desde sus hogares y a los teletrabajadores les provoca una dificultad de justificar la
necesidad de tomar un dia de enfermedad formal por lo que optan por seguir trabajando a pesar del malestar
(Steward, 2001). Por otro lado, los trabajadores también pueden sentirse afortunados o "privilegiados" de
trabajar desde casa y elegir trabajar durante la enfermedad para preservar su oportunidad de teletrabajar
(Manny Holdsworth, 2003). Por lo tanto, no es posible interpretar las reducciones en el ausentismo como una
indicacidn de un estado de salud positivo entre los empleados que teletrabajan (Steward, 2001).

18



CSP ‘ INGENIERIA INDUSTRIAL
UNIVERSIDAD DE CHILE

3.4. GENERO Y TELETRABAJO

Si bien el concepto de género representa mas elementos que sélo la distincién entre hombres y mujeres?, para
este estudio, el enfoque de género implica describir las distinciones vividas por trabajadores y trabajadoras.

La masiva incorporacion de las TIC ha potenciado el teletrabajo y, con eso, ha generado nuevas oportunidades
laborales para las mujeres. Son ellas quienes sufren de mayores tasas de desempleo, menor participacién
laboral, perciben salarios mas bajos y, en general, tienen peores condiciones laborales (OIT, 2019). Dada estas
desventajas, un programa de teletrabajo con una adecuada implementacién podria ser un facilitador de la
incorporacion y permanencia de las mujeres en el mercado laboral. La literatura plantea una serie de ventajas
y oportunidades del teletrabajo, pero también algunas tensiones y riesgos que son percibidos diferentemente
por hombres y mujeres. Desafortunadamente, las brechas de género presentes en la sociedad (estructurales),
son una condicion de base que permea las experiencias de teletrabajo. De este modo, el teletrabajo podria
replicar o acentuar las brechas de género que ya existen en el trabajo presencial.

Un objetivo de este estudio es identificar posibles efectos del trabajo remoto y/o teletrabajo en exacerbar
brechas de género entre funcionarios/as. En un sentido amplio, las brechas de género refieren a cualquier
variable que se estudie en la que se encuentren diferencias en el resultado de hombres versus mujeres. El
World Economic Forum define las brechas de género como “las diferencias entre hombres y mujeres en los
logros o actitudes sociales, politicas, intelectuales, culturales o econdmicas” (Harris, 2017). Dentro del ambito
economico se incluye el mundo laboral, en el cual las brechas se expresan en dimensiones como la presencia
de una mayor proporcién de mujeres en situacion de pobreza, en los salarios, y en la sobrecarga de trabajo no
remunerado y de cuidados. Estas brechas se cimientan en patrones culturales que se manifiestan en
discriminaciones de género (Gliezmes-Garcia, 2021).

Algunos elementos de preocupacién en los que se expresa esta brecha de género en el dmbito laboral se
relacionan con la forma en la que se distribuye la carga de las tareas domésticas y de cuidado de hijos/as o
personas mavyores, la sobrecarga de trabajo y estrés que pueden sentir las teletrabajadoras, y diferencias en
las razones por las cuales una persona siente la motivacion de teletrabajar (Almer et al., 2003).

Tal como fue mencionado anteriormente, el teletrabajo permite una mejor conciliacion trabajo-vida personal.
Sin embargo, al analizar en mas detalle las dindmicas que se producen en el hogar, se observan matices. En ese
sentido, la evidencia empirica sefiala que el teletrabajo reproduce los estereotipos de género de la sociedad
(Chung & van der Lippe, 2020; Hilbrecht et al., 2008, 2013; Lott & Chung, 2016). Por ende, teletrabajar implica
que las mujeres se llevan la mayor carga del cuidado de los hijos/as y las labores domésticas en comparacion
con los hombres que realizan teletrabajo (Del Boca et al., 2020; Hilbrecht et al., 2013; Hupkau & Petrongolo,
2020; Sevilla & Smith, 2020; Zhang et al., 2020). Esta carga adicional se traduce en una mayor fatiga y estrés,
especialmente para aquellas mujeres que tienen hijos en tramos etarios que requieren mayor cuidado, es decir,

1 Género es la construccion psico-social de lo femenino y lo masculino, que incluye atributos otorgados por la sociedad en
tres ambitos: asignacion de género al nacer, identidad de género, y los roles de género. (Referencia: Programa de
Educacién Sexual Universidad de Chile) https://educacionsexual.uchile.cl/index.php/hablando-de-sexo/conceptos-de-
genero-sexualidad-y-roles-de-genero/genero
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entre 0y 5 afios (Hammer et al., 2005; Kim et al., 2019; Sullivan & Lewis, 2001). En estos casos, su experiencia
de teletrabajo va de la mano de una disminucion en su productividad por un incremento en las interrupciones
de su tiempo laboral.

En cuanto a las diferencias en las motivaciones para postular a una modalidad como el teletrabajo: las mujeres
son quienes incluyen la responsabilidad de cuidado (hijos/as u otros familiares) como una de las principales
razones para postular. Esto contrasta con los hombres, quienes que lo ven como una oportunidad de mejorar
su desempefio laboral (Alon et al., 2020; Mokhtarian et al., 1998).

Ahora bien, al analizar las brechas de género en el contexto de la pandemia COVID-19, el escenario es bastante
desolador. Segun los datos presentados en el Women in Work Index de PwC, el empoderamiento econdmico
de las mujeres retrocedié a los niveles presentes en 2017 (PwC, 2021). Es tal el impacto que ha tenido la crisis
sanitaria sobre las mujeres, que a la recesién post pandemia se le ha llamado “shecession”, por el mayor
impacto en las mujeres. Mds aun, la OECD ha puntualizado que mas bien es una “momcession”, ya que quienes
han sufrido las mayores consecuencias son las mujeres madres (OECD, 2021). En cuanto a las brechas de
género, algunas expresiones de ellas repiten o acenttan patrones ya conocidos de distribucién de tiempo o
tareas de cuidado, mientras otras dan a conocer nuevas expresiones de género en este contexto de trabajo
remoto.

El distanciamiento social impuesto por la pandemia COVID-19 ha perjudicado mas a las mujeres, limitando su
capacidad de conseguir trabajo, tanto por el tipo de tareas que realizan (que no siempre se pueden realizar en
formato de trabajo remoto) como por la necesidad de cuidar a los/as hijos/as por el cierre de escuelas y jardines
infantiles (Adams-Prassl et al., 2020; Andrew et al., 2020; OIT & Eurofund, 2019; Andrew et al., 2020; Blasko et
al., 2020; Coban, 2021; Sevilla & Smith, 2020). Este fendmeno ocurrié en gran medida porque durante la
pandemia no fue posible acceder a redes de cuidado anteriormente disponibles. Por ejemplo, la ayuda de
abuelos, quienes no pudieron prestar este apoyo durante la pandemia por ser un grupo de mayor riesgo en un
eventual contagio de COVID-19 (Alon et al., 2020). En sintesis, durante la pandemia, las mujeres fueron
sustancialmente mas susceptibles de perder sus empleos durante la pandemia (Adams-Prass| et al., 2020;
Sevilla & Smith, 2020) y de que su nivel de estrés aumentara en mayor nivel que el de los hombres (OECD,
2021).

Entre las expresiones de género que se refuerzan o repiten brechas de género estructurales en la sociedad, se
observa que la pandemia ha reproducido el mismo patrén de distribucion de cargas de tareas domésticas,
reforzando el estereotipo de género que existia previo a COVID-19 (Coban, 2021; Margaria, 2021; Angelova &
Koller, 2021). Incluso se estima que fueron las mujeres quienes cargaron con el trabajo adicional que significo
el cuidado de los hijos/as u otras tareas del hogar (Coban, 2021; Del Boca et al., 2020; Lyttelton et al., 2020),
lo que tiene el efecto de aumentar su estrés y, por consiguiente, en un empeoramiento de su salud mental
(Sevilla & Smith, 2020). Algunos estudios que miran el involucramiento de los padres en el cuidado y tareas del
hogar dan una pequefia luz de esperanza al observar que la mayor presencia de los padres en el hogar los ha
vuelto mas activos en el cuidado de los hijos. Asimismo, los ha hecho mas activos en cuanto a las tareas
domésticas —cuando la mujer sigue teniendo que trabajar en forma presencial (Del Boca et al., 2020).

Ahora bien, entre las nuevas expresiones de brechas de género, se encuentra que la distribucién de los espacios
del hogar y el tiempo de concentracion no es equitativa (Coban, 2021; Leroy et al., 2021; Waismel-Manor et
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al., 2021). Son las mujeres quienes tienen mayor dificultad en concentrarse en su trabajo por la demanda de
cuidado de hijos/as (Andrew et al., 2020; Mascherini & Bisello, 2020). Finalmente, el trabajo remoto en
pandemia ha aumentado el riesgo de las mujeres de sufrir violencia en su hogar, lo que también es mas
prevalente para mujeres que hombres (Blasko et al., 2020).

En conclusion, el teletrabajo tiende a repetir los estereotipos de género de la sociedad, donde se asocia a las
mujeres a roles de cuidado (rol que es reconocido como una de sus principales motivaciones para postular a
esta modalidad laboral). Falta aun informacidn para establecer claramente los efectos diferenciados de género
en términos de la satisfaccién laboral, intenciones de renunciar, percepcién de justicia institucional, entre
otras.

Un segundo objetivo de este estudio apunta a identificar las practicas y politicas de gestién que permitan
hacerse cargo de estas brechas, Lamentablemente existe muy poca literatura que apunte a sugerir respuestas
especificas. Un elemento que se menciona es la relevancia que tiene la cultura organizacional en determinar si
los/as funcionarios/as tendran mayor o menor intencion de postular a teletrabajo: si la cultura organizacional
tiene una vision positiva del teletrabajo, es menos probable que haya dudas respecto a la calidad y cantidad de
trabajo que realizaran los/as trabajadores/as en su casa, y, por consiguiente, habrad una mayor postulacion
cuando el teletrabajo esté disponible. (Lott & Abendroth, 2020). Para implementar esta practica, seria
necesario alinear a las jefaturas respecto de la vision que la institucion tiene sobre el teletrabajo, y a su vez,
proporcionar capacitacion para todos los involucrados (teletrabajadores, no teletrabajadores, y jefaturas), de
forma de poder ajustar la modalidad a las condiciones de cada equipo o trabajador/a (Clark et al., 2015). Hasta
la fecha, los estudios disponibles son principalmente descriptivos, es decir, dan cuenta de cudl es la situacion
gue viven las mujeres en teletrabajo (incluyendo el periodo de la pandemia), asi como también normativos,
indicando el “deber ser” de las condiciones que deberian tener las mujeres, pero no dando detalles de como
se podria avanzar a llegar a esas condiciones (por ejemplo diciendo “la cultura organizacional tiene que valorar
mejor las practicas de flexibilidad”, o “se debe trabajar en cambiar los roles esperados de género”).

Entre las sugerencias globales de cémo enfrentar la perspectiva de género en teletrabajo, se incluye el facilitar
el acceso a las instituciones de cuidado para lo/as hijos/as, a personas con necesidad especiales o adultos
mayores (en situaciones de no pandemia) (Angelova & Koller, 2021).

Las recomendaciones mas concretas son aquellas que propone la OIT, entre ellas: que los datos recopilados
incluyan la variable de género, que en las evaluaciones de desempefio para ascensos no se dé prioridad solo a
aquellos trabajadores que pudieron seguir trabajando al 100% durante la pandemia, sino que se consideren
las situaciones individuales que vive cada uno. Por uUltimo, que los empleadores demuestren empatia por las
situaciones vividas por sus trabajadores/as y que continlen promoviendo politicas y medidas favorables a la
familia y a que la reparticion de roles de cuidado dentro del hogar sea mas equitativa (OIT, 2020).

En conclusion, las practicas y politicas de gestién encontradas son muy generales y no tributan a entender
especificamente los cambios que se pueden hacer en el sector publico. En ese sentido, este estudio pretende
contribuir a entender mejor las soluciones que se desarrollaron en agencias publicas chilenas para hacer frente
a estas brechas de género en la vivencia del teletrabajo.
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4. ASPECTOS NORMATIVOS PARA EL TELETRABAJO

4.1. SECTOR PUBLICO?

Hasta ahora, el teletrabajo en el sector publico no tiene una ley que lo regule de manera general y permanente.
Solo existen regulaciones especificas y temporales para casos pilotos previos a la crisis sanitaria. En el sector
privado es distinto: producto de las modificaciones del Cédigo del Trabajo, con la Ley N° 21.220 (2020), se
instaura una regulacion permanente en la materia para ese sector y solo aplicable a él como regla general.

Sin perjuicio de ello, la Contraloria General de la Republica (CGR) al poco tiempo del inicio de la pandemia,
emitié dictamen dejando al jefe de servicio la instruccion de aplicacion de las normas sobre teletrabajo (Ley
21.220), por cuanto es aplicable el estandar de debido cuidado, proteccién eficaz de la vida y salud, conforme
sefiala el articulo 184 Cddigo del Trabajo al Cédigo del Trabajo. Asimismo, la CGR emitié el Dictamen 3.610° (17
de marzo de 2020) sobre “medidas de gestién que pueden adoptar los érganos de la Administracion del Estado
a proposito del brote de COVID-19”.

Previo a estas normativas, fue emitido Instructivo Presidencial N2003, de fecha 16 de marzo 2020, que “Imparte
Instrucciones y medidas de prevencién y reaccién por casos de brote de Covid-19 a los ministerios y a los
servicios publicos que dependen o se relacionan a través de ellos®.

Sin embargo, no se consideran leyes que fueron dictadas en contexto de pandemia respecto del cuidados de
nifios y nifias en etapa escolar, asi como trabajadores con riesgo de contagio.

Cabe mencionar que la Ley N2 21.391 establece modalidad de Trabajo a distancia o teletrabajo para el cuidado
de nifios o nifias y personas con discapacidad en los casos que indica (2021)°. Al respecto, es importante sefialar
los tres dictdmenes que emitié la CGR, haciendo aplicable dicha disposicion a los/as funcionarios/as publicos/as
(Dictamen E177724, afio 2022; Dictamen E223042, afio 2022; Dictamen E226676, afio 2022). A su vez, la
Direccion del Trabajo previamente emitié dictamen que fija sentido y alcance de la Ley N°21.391, publicada en

2 Soto, T., Andrade, M., Pavez, A., Inostroza, J., Depolo, S., Alvarado, E., Fuenzalida, J. y Barahona, A. (2021). Manual de
Teletrabajo para Organizaciones Publicas en Chile. Santiago: Centro de Sistemas Publicos.

3 Base de Dictdmenes, Contraloria General de la Republica. Recuperado el 22 de julio de:

https://www.contraloria.cl/pdfbuscador/dictamenes/003610N20/html

“ Presidencia de la Republica (2020). Imparte instrucciones y medidas de prevencion y reaccién por casos de brote de
COVID-19 a los ministerios y a los servicios publicos que dependan o se relacionen a través de ellos. Disponible en:
https://www.serviciocivil.cl/wp-content/uploads/2020/03/16-marzo-2020.pdf

°> Ministerio del Trabajo y Prevision Social (2021). Ley 21.391. Establece modalidad de trabajo a distancia o teletrabajo
para el cuidado de nifios o niflas y personas con discapacidad, en los casos que indica. Disponible en:
https://www.bcn.cl/leychile/navegar?idNorma=1168623&idParte=10286626&idVersion=2021-11-24

23


https://www.contraloria.cl/pdfbuscador/dictamenes/003610N20/html
https://www.serviciocivil.cl/wp-content/uploads/2020/03/16-marzo-2020.pdf
https://www.bcn.cl/leychile/navegar?idNorma=1168623&idParte=10286626&idVersion=2021-11-24

CSP ‘ INGENIERIA INDUSTRIAL
el UNIVERSIDAD DE CHILE

el Diario Oficial de fecha 24.11.2021, que modifica el Codigo del Trabajo, estableciendo la modalidad de trabajo
a distancia o teletrabajo para el cuidado de nifios o nifias y personas con discapacidad en los casos que indica.®

La Ley N2 21342, de fecha promulgacién 01 de mayo de 2021 que Establece Protocolo de Seguridad Sanitaria
Laboral para el retorno gradual y seguro al trabajo en el marco de la alerta sanitaria decretada con ocasion de
la enfermedad de Covid-19 en el pais y otras materias que indica’ En el mismo sentido la CGR emitid dictdmenes
al respecto, aplicando dicha norma a los y las funcionarias de la administracién del Estado (Dictamen E127443,
afio 2021; Dictamen E142955, afio 202; Dictamen E163134, afio 2021). Al igual que la normativa anterior, la
Direccion del Trabajo emite dictamen estableciendo criterios sobre Seguro Individual Obligatorio salud
asociados a Covid-19; Ley N°21.342; Protocolo seguridad sanitaria laboral Covid-19; Teletrabajo o Trabajo a
Distancia®, aplicable a los y las trabajadoras regidas por el Cédigo del Trabajo.

Ley N2 21.260, fecha promulgacion 01 de septiembre de 2020 que Modifica el Cddigo del Trabajo para
posibilitar el Trabajo a distancia o teletrabajo de la trabajadora embarazada, en caso de estado de excepcidon
constitucional de catastrofe, por calamidad publica, con ocasion de una epidemia o pandemia a causa de una
enfermedad contagiosa, y establece otras normas excepcionales que indica. Sobre ello, CGE emite dictamen
sefialando que las medidas de proteccion para trabajadoras embarazadas establecidas en el inciso final del
articulo 202 del Cédigo del Trabajo, resulta aplicable a las funcionarias publicas®.

En ausencia de una regulacién particular para el teletrabajo en el sector publico, sigue siendo aplicable todo el
marco general del Estatuto Administrativo (Ley N° 18.834), como para cualquier otro funcionario, por ejemplo,
en materia de obligaciones funcionarias, control jerarquico, capacitacién, seguridad laboral, entre otros
muchos dmbitos.

4.1.1. Regulacién por emergencia sanitaria del trabajo remoto excepcional

Existe una regulaciéon general y de emergencia por la crisis sanitaria, establecida en el Dictamen 3.610 de la
Contraloria General de la Republica® (17 de marzo de 2020) sobre “medidas de gestion que pueden adoptar

b Direccidn del Trabajo (2022). Fija sentido y alcance de la Ley N°21.391, publicada en el Diario Oficial de fecha 24.11.2021,
que modifica el Codigo del Trabajo, estableciendo la modalidad de trabajo a distancia o teletrabajo para el cuidado de
niios o niflas y personas con discapacidad en los casos que indica. Disponible en:
https://www.dt.gob.cl/legislacion/1624/w3-article-122321.html

7 Ministerio del Trabajo y Previsidn Social (21.342). Establece Protocolo de Seguridad Sanitaria Laboral para el retorno
gradual y seguro al trabajo en el marco de la alerta sanitaria decretada con ocasién de la enfermedad de Covid-19 en el
pais y otras materias que indica. Disponible en: https://www.bcn.cl/leychile/navegar?idNorma=1160443

8 Direccion del Trabajo (2021). Ordenanza N° 1702/21. Disponible en: https://www.dt.gob.cl/legislacion/1624/w3-article-
120403.html

9 Contralorla  General de la Republica (2021) Dictamen N°  E127271N21. Disponible en:
https://www.diarioconstitucional.cl/wp-content/uploads/2021/08/4.1.-CGR-Dictamen-N%C2%B0E127271.pdf

0 Base de Dictdmenes, Contraloria General de la Republica. Recuperado el 22 de julio de:

https://www.contraloria.cl/pdfbuscador/dictamenes/003610N20/html.
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los érganos de la Administracion del Estado a propdsito del brote de COVID-19”. Esta regulacion se
fundamenta, entre otras normas, en el art. 45 del Cédigo Civil sobre el caso fortuito. En resumen, dicho

dictamen sefiala que mientras dure la “situacién de excepcién”:

4.1.2.

Los jefes superiores de los 6rganos de la Administracién del Estado se encuentran facultados para
disponer que los servidores publicos, independiente de la naturaleza de su vinculo juridico, “cumplan
sus funciones mediante trabajo remoto desde sus domicilios u otros lugares”.

Se podran establecer “programas especiales de trabajo que permitan el ejercicio del control
jerarquico”.

Se podran establecer horarios de ingreso y salida diferidos, con el objeto de evitar aglomeracién de
personas en la utilizacién del transporte publico.

Se debera explicar la modalidad que se adopte, mediante un acto administrativo fundado.

Regulaciones de higiene y seguridad

Debido a que no existe una ley de teletrabajo para el estatuto administrativo, en los “vacios” normativos sobre
tematicas relevantes para la materia, aplican las regulaciones establecidas en el Estatuto Administrativo y otras
leyes pertinentes o especiales también aplican a esta modalidad laboral. Entre ellas destaca la Ley N°16.744
sobre Accidentes del Trabajo y Enfermedades Profesionales (art.2 letra b), la cual establece que:

Todos los empleadores se entienden afiliados al Instituto de Seguridad Laboral (ISL), salvo que se
adhieran a alguna mutualidad (art. 49).

Serdn accidentes del trabajo, entre otras condiciones, aquellos que ocurran en “el lugar de trabajo”.
En la modalidad de teletrabajo, serd el que esté definido para el caso particular en la resolucion del
servicio que corresponda (por ejemplo, en el hogar).

Para el caso del ISL y Mutualidades, la ley otorga facultades especiales como regulador vy fiscalizador a
la Superintendencia de Seguridad Social.

Le corresponde al Servicio Nacional de Salud la competencia general de supervigilancia y fiscalizacion
de la prevencién, higiene y seguridad de todos los sitios de trabajo.

Los empleadores tienen el deber de establecer las medidas preventivas en funcion de las medidas
prescritas por el Servicio Nacional de Salud o el organismo administrador del seguro. De lo contrario,
se exponen a multas establecidas en el cédigo sanitario, a aumentos de primas y a ser responsables
ante eventuales dafios y perjuicios econdmicos, asi como a la clausura del lugar de trabajo (art. 68 y
siguientes).'?

1 Ley 16.744. Establece normas sobre accidentes del trabajo y enfermedades profesionales. Biblioteca del Congreso

Nacional de Chile. Recuperado el 22 de julio de https://www.bcn.cl/leychile/navegar?idNorma=28650.

12 €] Servicio Nacional de Salud dejo de operar de manera centralizada a partir de 1979, quedando a partir de entonces

subdividido en una serie de servicios de salud de alcance regional. En la actualidad las medidas preventivas son prescritas

por los organismos administradores del seguro, y su fiscalizacion corresponde a acciones de las inspecciones del trabajo
dependientes de la Direccion del Trabajo.
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En cualquier caso, para el teletrabajo se vuelve necesario comprender qué es lo que se considera un accidente
laboral en el hogar o de trayecto y que no.

4.2. SECTOR PRIVADO*

En marzo de 2020 se promulgd la Ley N2 21.220 que modifica el Codigo del Trabajo en materia de trabajo a
distanciay teletrabajo. Asimismo, en octubre del afio 2020 entro a regir el Decreto Supremo N°18, que aprueba
el Reglamento del articulo 152 quater M del Cddigo del Trabajo, que establece condiciones especificas de
seguridad y salud en el trabajo a las que deberdn sujetarse los trabajadores que prestan servicios en las
modalidades de trabajo a distancia o teletrabajo, de acuerdo con los principios y condiciones de la Ley N2
16.744, conocido como Reglamento de seguridad y salud en teletrabajo.

Respecto al deber general de proteccién de la salud y seguridad en el trabajo, la empresa u organizacién debe
tomar todas las medidas necesarias para proteger eficazmente la vida y salud de las y los trabajadores que
presten servicios en la modalidad de trabajo a distancia o de teletrabajo, exigiéndole para ello gestionar los
riesgos laborales que, con motivo de la modalidad de prestacién de servicios convenida, se encuentren
presentes en el domicilio del trabajador o en el lugar o lugares distintos a los establecimientos, instalaciones o
faenas de la empresa, que se hubieren acordado para la prestacion de esos servicios*.

Es interesante conocer este punto de la regulacion del sector privado, porque entrega orientaciones para
comprender como los servicios publicos podrian enfrentar las materias de salud y seguridad en el trabajo.

13 Francisca Jinemann y Claudia Wiegand. Manual de teletrabajo: marco juridico y buenas practicas. Fundacion Chile
Mujeres.

4 El articulo 152 quater M) del Cdédigo del Trabajo y el articulo 3 del Decreto Supremo N°18, de 2020 del Ministerio del
Trabajo y Prevision Social, que regula la aplicacion del citado articulo 152 quater M) se refieren a las condiciones
especificas que la entidad empleadora debe cumplir en materia de seguridad y salud que deben existir en el trabajo a
distancia o teletrabajo.
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5. ANALISIS Y SINTESIS DE DATOS SECUNDARIOS A PARTIR DE LOS CASOS

En esta seccién se presenta una revisidon y sistematizacion de la documentacion secundaria de las cuatro
instituciones que participan en el estudio: SUSESO, FNE, ISL e IPS. Como contexto, para cada servicio se
presentan algunos antecedentes institucionales como su mision, sus objetivos y productos estratégicos,
ademas de la informacion secundaria relativa al trabajo remoto en pandemia, al teletrabajo y a la seguridad
laboral levantada por cada servicio (ver Tabla 2).

La informacion se discutira en relacion a las cuatro dimensiones de interés de este estudio: (i) regulaciones
internas; (ii) condiciones para el trabajo remoto excepcional; (iii) formacidn para el trabajo remoto excepcional;
(iv) otras politicas y practicas de gestion para el trabajo remoto excepcional; y (v) monitoreo y evaluacién del
trabajo remoto y el teletrabajo. Estas dimensiones son precisamente un resultado derivado del andlisis de la
informacién secundaria.

Luego del analisis por institucidn de los datos secundarios en torno a las dimensiones presentadas, esta seccién
presentard una sintesis de la informacién. Esta sintesis busca identificar las principales conclusiones que se
pueden extraer del levantamiento de informacion, identificando puntos en comun, divergencias entre
instituciones, practicas novedosas y Utiles desde el punto de vista de la seguridad y la salud en el trabajo remoto
excepcional. Por ultimo, este analisis retroalimenta al levantamiento de informacion primaria de los focus
groups y las entrevistas realizadas a los cuatro servicios y las conclusiones y recomendaciones del mismo.
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5.1. FISCALIA NACIONAL ECONOMICA

5.1.1. Antecedentes institucionales

La Fiscalia Nacional Econémica (FNE) tiene su origen en el Decreto Ley N2 2.760 que crea la actual
institucionalidad, aunque se proyecta como una continuidad de las instituciones garantes de la libre
competencia creadas a partir de la Ley N° 13.305 de 1959.

En términos de su misién institucional, de acuerdo a su Balance de Gestién Integral (BGI) 2021, esta es
“Defender y promover la libre competencia actuando en representacion del interés publico como organismo
especializado.”. Para el cumplimiento de esta mision, la FNE cuenta con cuatro objetivos y tres productos
estratégicos:

5.1.1.1. Objetivos estratégicos:

e Impulsar y desarrollar investigaciones eficientes en materia de practicas colusorias, de abusos de
posicién monopdlica y de concentraciones que afecten, o puedan afectar, el funcionamiento eficiente
de los mercados y el bienestar general de la sociedad.

e Realizar estudios de mercado que entreguen informacion sobre sectores que en su ejercicio puedan
entorpecer la libre competencia y, cuando corresponda, generen recomendaciones para su mejor
funcionamiento.

e Promover y desarrollar actividades de difusiéon para interceder preventivamente ante entidades
publicas y privadas a objeto de que autoridades, agentes econémicos y gremiales, internalicen el
concepto de competencia.

e Fortalecer la participacién activa en instancias internacionales de libre competencia, para obtener
cooperacién reciproca y actualizacion en practicas que apoyen el avance permanente de la gestién
institucional.

5.1.1.2. Productos estratégicos:

e Acciones de libre competencia derivadas de procesos investigativos de la FNE y que tienen como
resultado distintas estrategias, a fin de hacer presente el cambio de conducta. Este producto integra
las acciones estratégicas de la FNE que se entregan como resultado del proceso investigativo,
considerando el marco juridico y econdmico vigente.

e Acciones de promocion activa de la libre competencia (Politica de Advocacy) en el dmbito nacional que
se realizan por medio de actividades de difusion para conocimiento y prevencién de conductas
anticompetitivas.

e Actividades de promociodn activa y difusion de la libre competencia, asociadas al dmbito internacional,
con organismos especializados que se realizan por distintos medios, para aprender e integrar buenas
practicas.

5.1.1.3. Caracterizacion sociodemografica:

A continuacidn, se presenta una breve caracterizacion sociodemografica de la institucion. Se observa en la
Tabla 3 que de un total de 126 funcionarios/as, el 50% son mujeres, cerca del 90% de la institucién tiene menos
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de 49 afios, el 76% esta en modalidad a contrata y mas del 80% posee a lo menos titulo universitario. A la fecha
del reporte de la informacién por parte del servicio en marzo del 2022, la mayoria de la institucién estaba con
una modalidad mixta de trabajo entre presencial y remoto.

Tabla 2: Caracterizacion sociodemografica de la FNE a marzo de2022.

Variable Cantidad de funcionarios/as totales
Sexo
Mujeres 63
Hombres 63
Edad
Hasta 29 28
30-39 52
40-49 30
50-59 12
60 0 mas 4
Educacién
Sin Titulo Universitario 21
Titulo Universitario, Magister o Doctorado 105
Contrato
Contrata 96
Planta 12
Honorarios 18
Cddigo del trabajo 0
Practica 0
Estamento
Directivo 10
Profesional con funciones de jefatura 8
Profesional sin funciones de jefatura 36
Técnico 0
Fiscalizador 50
Administrativo 22
Auxiliar 0
Trabajo remoto
100% presencial 0
Modalidad mixta entre presencial y trabajo remoto 114
100% trabajo remoto 12

Fuente: Informacion institucional

5.1.2. Regulaciones internas

A continuacion, se revisan las principales regulaciones exentas que permitieron el desarrollo del trabajo remoto
excepcional producto de la crisis sanitaria.

e En primer lugar, el 16 de marzo de 2020, mediante la Resolucion exenta N°158, se establecié una
modalidad flexible de la organizacion del trabajo atendiendo al brote de coronavirus (COVID-19), es

29



CSP ‘ INGENIERIA INDUSTRIAL
UNIVERSIDAD DE CHILE

decir, “una modalidad que utilice las tecnologias de la informacion y la comunicacion, con el objeto de
permitir que ciertos funcionarios/as de la FNE desarrollen sus labores desde su domicilio”. En ella, se
establecieron, ademas, los principales requisitos para adcribirse al sistema de trabajo remoto
excepcional, como que el personal tuviera 70 afios o mds, que la persona estuviera embarazada,
tuviera hijos e hijas en edad escolar y personas que por condicién de salud fueran susceptible de
contagio, entre otros. Ademas, se establecieron algunas condiciones operativas para el ejercicio del
trabajo remoto, como la definicion del lugar para trabajar a distancia por parte del funcionario/a,
mecanismos de control jerdrquico por parte de jefaturas (como la disponibilidad para ser contactado
y regulacién sobre las horas extraordinarias), que la carga laboral se asimile a lo usual en la
presencialidad, entre otras cosas.

El 23 de marzo del 2020, mediante la Resolucion Exenta N° 183, se determinan medidas de gestién
interna que deberd cumplir el personal para hacer frente a la situacién sanitaria. Esta resolucion
identifica a las personas (nombre y rut), sus cargos y funciones, habilitadas para trabajar de manera
remota y aquellas unidades organizacionales, funciones y personas que debian permanecer con
trabajo presencial (en modalidad mixta). Esta distincion se hizo identificando aquellas funciones
estratégicas e imprescindibles que garantizaban una continuidad operativa en el servicio.

Con fecha 29 de abril de 2020, a través de Resolucién Exenta N°239, se aprueba la Politica de
Teletrabajo presentada por el servicio ante la Direccién de Presupuestos (DIPRES), la cual fue difundida
atodos los funcionarios, funcionarias y prestadores de servicio a través de correo electréonico con fecha
09 de junio de 2020. La Direccion de Presupuesto, a pesar de la aprobacion, aun no ha autorizado
formalmente a la FNE para que comience con su programa formal de teletrabajo, por lo que, hasta la
fecha, la institucion sélo cuenta con la aprobacién interna del servicio. Este documento detalla en qué
consiste la politica de teletrabajo, definiendo el propdsito del teletrabajo y sus lineamiento
estratégicos, su alcance (es una politica que aplica a todos los funcionarios de la FNE), los requisitos y
condiciones para adscribirse al formato de teletrabajo y algunas condiciones habilitantes para el
trabajo a distancia, como el lugar, el control jerdrquico por parte de jefaturas, la confidencialidad y
seguridad de la informacion vy la infraestructura y servicios tecnoldgicos/digitales requeridos (firma
electrdnica, sistemas de conexion remota).

Adema3s, la FNE elaboré un protocolo de prevencién de COVID-19 cuyo objetivo fue el de informar las
medidas que se debian adoptar al interior de las dependencias y aquellas que deben cumplir todas las
personas que desempefien funciones en estas, por ejemplo: el lavado de manos, el uso de mascarilla,
distanciamiento fisico, etc. Ademas establecid los aforos permitidos en los espacios fisicos (salas de
reuniones, oficinas compartidas, auditorios), protocolos y acciones en caso de sintomas, entre otros.

Por ultimo, la FNE actualizé el reglamento interno de higiene y seguridad siendo revisado por el Comité
Paritario de Higiene y Seguridad con la asesoria del prevencionista de riesgos de la institucién, el que
luego fue compartido obligatoriamente a todos los funcionarios/as de la institucion.
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En resumen, se han establecido algunas resoluciones motivadas por la crisis sanitaria para el trabajo remoto
excepcional y una, que todavia no entra en funcionamiento relativa al teletrabajo dentro de la institucién.

5.1.3. Condiciones para el trabajo remoto excepcional

Las condiciones con la que contaban los/as funcionarios/as de la FNE para realizar el trabajo remoto
excepcional no eran dptimas. En primer lugar, el servicio contaba con algunos de sus procesos digitalizados, lo
que fue importante para realizar las labores de manera remota. El servicio ademas contaba con una VPN que
permitia a las personas conectarse remotamente para acceder a la intranet y a las herramientas del escritorio
digital de la institucion. Sin embargo, para el servicio no fue posible realizar un seguimiento para la evaluacién
del desempefio y para detectar problemas a tiempo en sus funcionarios/as, debido a que no contaban con los
sistemas informaticos adecuados para esos propodsitos. Desde un punto de vista de la infraestructura
tecnoldgica, el servicio pudo operar, pero no de manera éptima.

En segundo lugar, desde el punto de vista de la infraestructura fisica, es decir, del equipamiento ergondmico,
la instituciéon no entregd ningun implemento, porque por una cuestion presupuestaria no era posible asumir
esa inversion. Aun asi, el servicio no autorizdé que los funcionarios/as pudieran retirar los equipamientos ya
disponibles en sus oficinas. De todas formas, la FNE entregd 5 notebooks a funcionarios/as que no contaban
con equipos en sus domicilios, y el resto de los funcionarios/as utilizaron sus equipos particulares. Ademas, la
conexion a internet era financiada por los propios funcionarios/as.

5.1.4. Formacién para el trabajo remoto excepcional

Durante la pandemia, el servicio generd capacitaciones, talleres, conversatorios e infografias que fueron
difundidas transversalmente a todos/as sus funcionarios/as y su participacion era voluntaria para cada una de
ellas. Las tematicas de estas instancias de formacién estuvieron relacionadas con el ambito laboral (gestién del
tiempo, liderazgo y habilidades directivas, salud psicolaboral, entre otros), de géneroy de prevencién al COVID-
19.

La Unidad de Gestion y Desarrollo de Personas y el Comité paritario de higiene y seguridad generaron
actividades transversales a toda la organizacion y otras especificas por cargos y tematicas. Estas actividades
relacionadas a temas de organizacién del trabajo, gestion del tiempo, y del estrés se realizaron por Divisién con
el propdsito de que los temas tocados fueran atingentes a un grupo especifico de funcionarios/as. Las
tematicas se planificaron considerando que la pandemia era un problema que afectaba a toda la organizacion
de forma transversal y que el trabajo remoto de emergencia implicaba una necesidad de adaptacion urgente,
por lo que se generd un programa de actividades transversales de comunicacién y capacitacion. A continuacion
de detallan.

Las instancias de formacion laboral estuvieron divididas en:
1) Salud psicolaboral y bienestar personal

Las capacitaciones y difusién de practicas institucionales estuvieron orientadas a la gestién del estrés
y la ansiedad en periodo de trabajo remoto y a la salud mental producto de la pandemia. Estas
instancias fueron realizadas en el 2020:
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e Tres talleres “Gestion del estrés y ansiedad en periodo de trabajo remoto y confinamiento”
e Taller “La quimica cerebral contra el estrés”

e Taller autocuidado, manejo del estrés y la fatiga fisica y mental

e Taller de Pausas activas: Disminuir el estrés y la fatiga fisica y mental

e Conversatorio: Salud mental fracturada en tiempos de pandemia

e Difusion de recomendaciones para calmar la ansiedad

e Difusion de Importancia Pausas activas

e Difusion de: ¢ Como protegernos a nivel emocional durante la cuarentena?

2) Recomendaciones ergénomicas para el cuidado de la salud fisica muscoesquelética

La institucion difundié recomendaciones acerca de los usos correctos de los implementos ergénomicos
en los espacios de trabajo. En los afios 2020 y 2021, difundid lo siguiente:

e Recomendaciones ergonémicas y generales en el trabajo remoto
e Recomendaciones generales de prevencion fisica

3) Liderazgo y habilidades directivas para el trabajo a distancia:

El servicio, en el afio 2020, realizé distintas capacitaciones acerca de las habilidades directivas
necesarias para el nuevo contexto de trabajo en pandemia. Estas fueron:

e Desafios de liderar a distancia: 22 personas

e Estilos de pensamiento en la gestién de equipos: 59 personas
e Retroalimentacion Grupal: 59 personas

e Retroalimentacion a distancia: 59 personas

e Sesidon conversaciones dificiles: 13 personas

4) Gestion del tiempo:

En el afio 2020, el servicio realizé 4 talleres de “Gestion del Tiempo en periodos de trabajo remoto y
confinamiento” en donde asistieron 47 personas en total.

Por otro lado, el servicio también realizé capacitaciones y talleres de género y corresponsabilidad familiar. Estos
fueron realizados en el afio 2020y 2022 y fueron los siguientes:

1) Género:

e En el afio 2022 se realizd un taller de “Prevencién de Violencia Intrafamiliar”. Considerando
gue la emergencia sanitaria ha provocado que aumenten las denuncias de VIF, producto del
confinamiento, la FNE decidié realizar un taller para concientizar y brindar apoyo de ser
necesario. La invitacién a este taller fue abierta y voluntaria. Esta materia es un aporte para
cada funcionario/a en el ambito personal, laboral y social, con el propdsito de contar con
herramientas e informacion que permitan detectar a tiempo acciones que puedan vulnerar el
entorno personal y familiar. Participaron un total de 35 funcionarios/as.
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2) Corresponsabilidad familiar:

e En el afio 2020 se realizé un taller para madres y padres: “Contencién Infantil y Adolescente,
¢Como podemos ayudarles en estos tiempos de confinamiento y emergencia sanitaria?” Se
realizd de forma virtual un taller destinado a padres y madres con hijos/as, con el propésito de
compartir experiencias de corresponsabilidad parental. Este taller fue realizado por una
profesional de la Unidad de Gestién y Desarrollo de Personas, que cuenta con formacién de
psicopedagogia. Participaron de esta actividad cinco funcionarias, quienes pudieron conversar
y recoger algunos consejos para el periodo de confinamiento y la conciliacion de las labores
familiares y laborales.

e Enelafo 2022, se desarrolld el taller de “Conciliacion, corresponsabilidad y autocuidado para
funcionarios/as”, donde se realizd un taller destinado a conversar sobre cémo conciliar los
tiempos familiares, personales y laborales, compartir las labores domésticas y fomentar
espacios de autocuidado fisico y mental. El propdsito de esta actividad fue fomentar la
equidad, educando sobre los estereotipos de género y responsabilidades de hombres y
mujeres. Participaron un total de 35 funcionarios/as.

Por ultimo, el servicio difundid una serie de buenas practicas para el cuidado ante el COVID-19 entre el 2020y
el 2021. Estas fueron:

e Cuidémonos entre todos, prevencion Covid

e Uso de Mascarillas;

e Recuerda medidas de prevencién Duracién de las Mascarillas

e Conversatorio: Salud mental fracturada en tiempos de pandemia

e Capacitacién Prevencion Covid-19 en el lugar de trabajo

e Recuerda medidas preventivas Covid-19;

e Recuerda Aforo permitido

e Informacion General sobre campafia Nacional Prevencién Covid-19
e Jornada Vacunacion- Preguntas frecuentes

5.1.5. Monitoreo y evaluacion

La Fiscalia Nacional Econémica realizé un monitoreo del trabajo remoto excepcional mediante la aplicacién de
dos encuestas, la primera en noviembre del 2020 llamada “Encuesta sobre los desafios del COVID-19 en el
empleo publico” aplicada por el Banco Mundial, el University College London y el Servicio Civil, donde
participaron 53 personas (el 48% del total de la institucién). La segunda fue en el marco de un proyecto con el
Banco Interamericano del Desarrollo (BID) en colaboracion con el Centro de Sistemas Publicos de la Universidad
de Chile titulado “Estudio de teletrabajo en pandemia en el Estado de Chile” en agosto del 2021, donde
participaron 75 personas (dos tercios del servicio). Cabe mencionar que el servicio no realizd instancias de
levantamiento cualitativo (focus groups y/o entrevistas) para el monitoreo y evaluacién del trabajo remoto
dentro del servicio.
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Los principales resultados que surgen de la revisién de las encuestas aplicadas son, primero, que existen
mermas en la productividad, en la concentracion y en el funcionamiento regular de los equipos de trabajo con
el cambio de modalidad, segundo, que existen dificultades en la salud fisica y mental de los/as funcionarios/as,
asi como en la conciliacion de vida personal y laboral, principalmente para mujeres. En tercer lugar, se observan
insuficiencias en las condiciones de trabajo y como se sustenta la carencia de equipamiento tecnolégico, un
resultado no muy sorprendente si se tiene en consideracion la seccion de condiciones para el trabajo remoto
antes descrita, cuarto, la existencia de una valoracion positiva de las practicas de liderazgo en jefaturas vy,
quinto, una baja percepcion en la cantidad de realizacién de talleres y capacitaciones de formacién para el
trabajo remoto. A continuacion se detallan estos hallazgos.

5.1.5.1. Mermasen la productividad, en la concentracion en el trabajo y en el funcionamiento regular
de los equipos en el trabajo remoto en pandemia

En la Encuesta sobre los desafios del COVID-19 en el empleo publico, al ser consultados/as acerca de la
percepcion de productividad en el trabajo remoto, sélo el 14% declard estar de acuerdo o muy de acuerdo con
la aseveracién de que los equipos pudieron llevar a cabo tareas igual de bien que antes de la pandemia.

En segundo lugar, solo el 29% declara estar de acuerdo o muy de acuerdo con la aseveracion de ser mas
productivo/a durante el trabajo remoto. Esto se relaciona, ademas, con que casi el 50% declara que su carga
laboral ha aumentado desde que comenzd la pandemia. Es decir, la carga laboral aumentd, pero no
necesariamente trajo aumentos de productividad.

Ademas, un 52% de las personas declard estar de acuerdo o muy de acuerdo con la aseveracién de sentirse
mas distraido/a durante el trabajo remoto en comparacion con la situacién de la presencialidad. En la Encuesta
de la Universidad de Chile se refuerza esta idea ya que al ser consultados/as por “éCuan frecuentemente ha
experimentado los siguientes desafios trabajando de manera remota?” el segundo desafio peor evaluado por
la institucion son las “distracciones e interrupciones”. La primera encuesta fue en noviembre del 2020 (del
Servicio Civil) y la segunda (de la Universidad de Chile), en agosto del 2021. Si bien no es la misma pregunta se
ve que este es un problema que persistié en el tiempo de pandemia.

5.1.5.2. Dificultades en la salud fisica y mental de los funcionarios/as, y en su conciliacion de vida
personal y laboral.

Este Ultimo desafio y otros relativos a bienestar laboral tienen particular prevalencia en funcionarias. En la
Encuesta sobre los desafios del COVID-19 en el empleo publico, al ser consultados/as acerca del bienestar
durante le trabajo remoto, el 32% declaré estar de acuerdo o muy de acuerdo con la aseveracién de “Cuando
trabajo remotamente, me siente sola/o y desconectada/o de mis colegas”. Ademads, el 32% declaré que su
salud fisica empeord desde que comenzé a trabajar remotamente y un 37% dijo estar de acuerdo o muy de
acuerdo con la idea de sentirse mas ansioso/a trabajando de manera remota.

Respecto a la conciliacion entre la vida laboral y personal y a la gestién del uso del tiempo, se tiene que un 64%
de los encuestados/as declaré estar de acuerdo o muy de acuerdo con lograr conseguir un equilibrio entre la
vida personal y el trabajo en trabajo remoto.

34



CSP ‘ INGENIERIA INDUSTRIAL
UNIVERSIDAD DE CHILE

En la Encuesta de la Universidad de Chile se refuerzan estas ideas ya que al ser consultados/as por “éCudn
frecuentemente ha experimentado los siguientes desafios trabajando de manera remota?”, en una escala de
1a5,donde 1representa “Nunca” y 5 representa “Siempre”, el primer desafio peor evaluado por la institucion
son los “limites difusos entre el trabajo y el tiempo libre” (con un 3.8 en una escala de 1 a 5) y el tercero peor
evaluado es la “Falta de interaccion con otras personas” (con un 3.1 en una escala de 1 a 5).

Ademas, en esta encuesta el indicador de conciliacion (4.6 de una escala de 1 a 7, donde el 1 representa “Muy
en desacuerdo” y el 7 representa “Muy de acuerdo”) y de uso del tiempo (4.2 de una escala de 1 a 7), son los
peores evaluados en la institucién y al analizar estos resultados por género, las mujeres presentan peores
resultados en la satisfaccidn laboral (5.7 vs 6.2 en una escala de 1 a 7), y en la gestion del tiempo (4.0 vs 4.4 en
unaescalade1a?7).

5.1.5.3. Insuficiencias para el trabajo en grupo de funcionarios/as, y tecnologia provista por
funcionarios/as

En la Encuesta sobre los desafios del COVID-19 en el empleo publico, al ser consultados/as acerca de las
dificultades que se le han presentado a la hora de trabajar remotamente, un 24% dice estar de acuerdo o muy
de acuerdo con no tener un espacio de trabajo fisico adecuado en su hogar. Ademas, en la Encuesta de la
Universidad de Chile, un tercio de los encuestados/as menciond no contar con ningdn implemento ergonémico
para realizar el trabajo desde su casa.

Por ultimo, los funcionarios/as declararon no haber sido provistos de una computadora, conexién a internet
y/o teléfono celular, a pesar de que el 100% de ellos declaré contar con uno. Es decir, el equipamiento
tecnoldgico fue provisto de manera personal. Esto esta en total concordancia a lo mencionado en la seccion
de Condiciones para el trabajo remoto excepcional de esta institucion.

5.1.5.4. Valoracion positiva respecto a las practicas de liderazgo por parte de las jefaturas directas

En la Encuesta sobre los desafios del COVID-19 en el empleo publico, al ser consultados/as acerca de las
practicas de gestion durante el trabajo remoto, se tiene que:

e Un 5% dice estar de acuerdo o muy de acuerdo con la aseveracion “Cuando trabajo remotamente mi
superior jerarquico no supervisa mi trabajo”.

e Un 64% dice estar de acuerdo o muy de acuerdo con la aseveracién “Mi supervisor crea un ambiente
de trabajo positivo durante el trabajo remoto”.

e Un 71% dice estar de acuerdo o muy de acuerdo con la aseveracién “Mi superior jerdrquico se
conecta/se contacta conmigo con la frecuencia necesaria para poder realizar bien mi trabajo”.

e Un 74% dice estar de acuerdo o muy de acuerdo con la aseveracion “Tengo una comprension clara de
lo que se espera de mi cuando trabajo remotamente”.

e Un 86% dice estar de acuerdo o muy de acuerdo con la aseveracidn “Mi superior jerarquico confia en
que los funcionarios que estdn trabajando remotamente hacen su mejor esfuerzo laboral”.

En la encuesta de la Universidad de Chile, la segunda pregunta mejor evaluada es “Mi jefatura directa confia y
me da la libertad de organizar mi modo de trabajo” y el indicador de “Soporte organizacional” es el mejor
evaluado en la institucion, referido a, por ejemplo, con preguntas como: “Generalmente cuento con una actitud
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de apoyo de mi jefatura directa Estoy libre de conflictos o tensiones con otros(as) colegas de mi trabajo” o
“Generalmente cuento con una actitud de apoyo de mis compafieros(as) de trabajo”.

5.1.5.5. Percepcion de insuficiencia en la realizacion de capacitaciones al interior del servicio

En relacion con las capacitaciones en la Encuesta sobre los desafios del COVID-19 en el empleo publico, al ser
consultados/as por este tema casi el 60% declara no haber recibido capacitacion para poder trabajar
remotamente de manera eficaz. Ademas, sélo el 31% dice estar de acuerdo o muy de acuerdo respecto a haber
recibido capacitaciones en los temas de ciberseguridad, mientras que un 28% comenta haber recibido
capacitaciones en gestion del tiempo, en seguridad y salud en el trabajo (19%), en liderazgo de personas de
manera remoto (18%) y en trabajo en equipo y comunicacién virtual (8%).

Existe una percepcién de insuficiencia respecto a la realizacién de capacitaciones notando el hecho de que
para noviembre del 2020 (cuando se aplico la encuesta) el servicio habia hecho gran parte de las capacitaciones
del total que reportd para este estudio (17 de 19 capacitaciones). Al respecto las principales instancias de
capacitacion fueron analizadas en la seccion anterior “Formacion para el trabajo remoto excepcional”.

Con respecto a lo que hizo el servicio con esta informacion de monitoreo y evaluacidon, no hay registros sobre
lo que realizé la FNE con esta informacién. El servicio, ademas, no aplicé encuestas al finalizar sus actividades
de formacion, por lo que no cuentan con informacién de ese tipo.

Por ultimo, al ser consultados por la Encuesta sobre los desafios del COVID-19 en el empleo publico realizada
por el Servicio Civil, comentaron no haber revisado nunca estos resultados.

5.2. INSTITUTO DE SEGURIDAD LABORAL

5.2.1. Antecedentes institucionales

El Instituto de Seguridad Laboral (ISL) es una entidad administradora del Seguro Social contra Riesgos de
Accidentes del Trabajo y Enfermedades Profesionales, creada en 2009 mediante la ley N”20.255. En términos
histéricos, continda con la labor iniciada por el INP en 1980, a cargo de la administracién del seguro social
establecido por la Ley N° 16.744 de 1968.

De acuerdo a su Balance de Gestién Integral (BGl) 2021, su misién es “Otorgar Seguridad y Salud Laboral a
empleadores/as adheridos/as y trabajadores/as protegidos, contribuyendo activamente en avanzar hacia una
cultura de prevencion en materia de seguridad y salud en el trabajo, mediante la promocidn de la salud y la
entrega de las prestaciones médicas y econémicas que se derivan de los accidentes y enfermedades del
trabajo.”.

Para el cumplimiento de esta misién, cuenta con tres objetivos y cuatro productos estratégicos:

e Contribuir al fortalecimiento de la gestién de riesgos laborales de los/as empleadores/as vy
trabajadores/as, mediante la implementacién del plan nacional de seguridad y salud en el trabajo y el
monitoreo de las acciones preventivas.

e Otorgar las prestaciones médicas y econdmicas a los trabajadores/as que han sufrido accidentes y/o
enfermedades profesionales de acuerdo con la definicién de estdndares de calidad de la Institucion.
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Consolidar un proyecto de desarrollo Institucional en el marco de la modernizacién de la funcion
publica, que responda a desafios que instala la entrada en vigencia de la ley N° 21.054.

5.2.1.1. Productos estratégicos:

Prevencién de Riesgos, Propuestas de medidas y desarrollo de programas orientados a contribuir a
evitar, disminuir y/o mitigar los riesgos presentes en el trabajo que afecten la salud y la seguridad de
los trabajadores.

Prestaciones Médicas. Prestaciones de caracter curativo que se entregan a un/a trabajador/a afiliado/a
al Instituto de Seguridad Laboral, que haya sufrido un accidente de trabajo o enfermedad profesional,
a causa o con ocasion del trabajo. Las prestaciones se otorgan hasta la curacién completa o mientras
subsistan los sintomas de las secuelas causadas por el accidente o enfermedad, a fin de restaurar las
condiciones de salud del trabajador/a asegurando el reintegro a la actividad productiva.

Prestaciones Econdmicas. Otorgar a los trabajadores de las empresas adheridas al Instituto y a sus
beneficiarios, en los casos que corresponda, las prestaciones econdémicas previstas en la Ley N° 16.744
sobre Accidentes del Trabajo y Enfermedades Profesionales.

Estudios e Investigacion en Salud y Seguridad Laboral Estudios e Investigacion en Salud y Seguridad
Laboral que contribuyan al ambito de la Salud y Seguridad en el Trabajo.

5.2.1.2. Caracterizacion sociodemografica:

A continuacioén, se presenta una breve caracterizacion sociodemografica de la institucién. Se observa que de

un total de 580 funcionarios/as, el 56% son mujeres, cerca del 74% de la institucidén tiene menos de 49 afios,
la mayoria esta a contrata y mds del 90% posee a lo menos titulo universitario.

Tabla 3: Caracterizacion sociodemografica del ISL en marzo de 2022.

Cantidad de funcionarios/as totales

Sexo
Mujeres 328
Hombres 252
Edad
Hasta 29 41
30-39 170
40-49 216
50-59 111
60 0 mas 42
Educacion
Sin titulo universitario 40
Titulo Universitario, Magister o Doctorado 540
Contrato
Contrata 554
Planta 19
Honorarios 7
Estamento
Directivo 5
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Experto 2
Profesional 484
Técnico 50

Fiscalizador 0
Administrativo 32

Aucxiliar 1

Sin escalafon
Trabajo remoto
Personas con trabajo remoto 33
Personas en modalidad presencial 547

Fuente: Elaboracidn propia a partir de informacion reportada por ISL

5.2.2. Regulaciones internas

El Instituto de Seguridad Laboral, elabord resoluciones exentas que esencialmente apuntaron a establecer la
modalidad de trabajo remoto excepcional motivada por la pandemia de COVID-19, la regulacion gradual v,
finalmente, el retorno del total de funcionarios del servicio al trabajo presencial.

e En primer lugar, la Resolucién Exenta N°128 del 17 de marzo de 2020, establecié una modalidad
flexible de la organizacién del trabajo para el ISL atendiendo el brote de coronavirus (COVID-19). En
esta resolucion se establecieron los requisitos para adcribirse al formato de teletrabajo como tener 70
afios o mads, estar embarazada, entre otros, y las condiciones operativas para el el correcto
funcionamiento de esta modalidad flexible como que, por ejemplo, es la jefatura la que autoriza la
posibilidad de trabajar de manera remota, los/as funcionarios//as deben contar con una conexién
particular a internet y equipos tecnoldgicos propios, deben asegurar una correcta confidencialidad y
seguridad de la informacion y no acceder a los sistemas institucionales desde redes publicas de
internet, definir el lugar del trabajo remoto, el control jerarquico de las jefeturas, un aseguramiento
de una correcta carga laboral, entre otros.

e El ISL, mediante la Resolucion Exenta N°171 del 23 de abril de 2020, establecid un plan de retorno
gradual a las funciones presenciales prioritarias del ISL. En esta resolucion se definieron aquellos
servicios que debian prestarse de manera presencial a la ciudadania (direcciones de primer y segundo
nivel, jefaturas, atenciéon de publico, entre otras). Debido a lo anterior, se establecieron algunas
consideraciones para la atencion presencial como los horarios, la cobertura, la flexibilidad de aquellas
tareas que se pueden desempefiar de manera remota o presencial, entre otras. Asimismo, dado esta
actualizacidn, se establecen las condiciones para acceder al trabajo remoto como el control jerarquico,
las normas de confidencialidad y seguridad de la informacion y la disponibilidad de asistir
presencialmente. Por Ultimo, establecié que se mantendrian en retorno gradual aquellas personas que
estuvieran en comunas que no se encontraban en cuarentena.

e Con la esolucién Exenta N°236 del 22 de junio de 2020, se elimind este ultimo punto de la resolucion
N°171 en e que se mantenian en el plan de retorno aquellas comunas que no estaban en cuarentena.
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e Finalmente el ISL instruyd, mediante la Resolucion Exenta N°616, el retorno a las labores presenciales
para todo el personal del ISL a contar del 15 de diciembre del 2021.

e Ademas, el ISL elabord un protocolo de seguridad sanitaria laboral COVID-19 cuyo objetivo fue el de
establecer las medidas preventivas para evitar el contagio de COVID-19, al interior del Instituto de
Seguridad Laboral (trabajadores/as y usuarios/as), ademas de definir los procedimientos a seguir en el
evento que existan personas de la institucion contagiadas o que sean casos sospechosos o identificados
como contacto estrecho.

En resumen, el ISL levanté una serie de regulaciones para la implementacién forzada del trabajo remoto
excepcional que estuvieron centradas en asegurar la continuidad operativa del Servicio en pandemia mediante
el establecimiento de las condiciones operativas del servicio y los requisitos de las funciones y cargos para
acceder a esta modalidad.

5.2.3. Condiciones para el trabajo remoto excepcional

Las condiciones con las que contaban los/as funcionarios/as del ISL para el trabajo a distancia no eran dptimas,
primero, porque desde el punto de vista del equipamiento tecnoldgico, el servicio no contaba con recursos
para la entrega de equipos tecnoldgicos e implementos ergondmicos. En todo caso, el ISL facilitd 15 notebooks
de préstamo para el trabajo remoto e hizo una entrega excepcional de un puerto de acceso a internet y
autorizacion para retirar equipos vy llevarselos al hogar. Ademads, si bien el servicio no entregd ningun
implemento ergondmico, la institucidon dio la facilidad a los/as funcionarios/as de utilizar los implementos
ergonodmicos de la oficina en sus hogares, para luego tener que devolverlos a su puesto de trabajo.

5.2.4. Formacién para el trabajo remoto excepcional

Dado el contexto emergente de esta modalidad, el servicio generd capacitaciones, talleres, conversatorio e
infografias que fueron difundidas transversalmente a todos/as sus funcionarios/as. Las tematicas de estas
instancias de formacién estuvieron relacionadas con el dmbito laboral, de género y de prevencion al COVID-
19.

Como se observa en las regulaciones internas, la posibilidad de implementar una modalidad flexible hizo que
una parte importante de la institucion pudiera trabajar de maneras remota entre el segundo semestre del 2020
y el primer semestre del 2021, pero esa cantidad fue disminuyendo notablemente, tal y como se observa en la
siguiente tabla.

Tabla 4: Estadistica general de cantidad de personas en modalidad presencial y remota.

Semestre y afio Modalidad presencial Modalidad de trabajo remoto
N° % N° %
Il /2020 325 58,45 231 41,54
/2021 294 51,85 273 48,15
I1/2021 545 93,16 40 6,84

Fuente: Datos administrativos entregados por ISL
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Las instancias de formacién laboral estuvieron divididas en:

1) Salud psicolaboral y bienestar personal

Las capacitaciones y difusién de practicas institucionales estuvieron orientadas al manejo de la
ansiedad y el estrés, ademas de la contencion emocional. Estas instancias fueron realizadas en el 2020
y en el 2021:

e Manejo de la ansiedad y emociones dificiles

e Tips para sentirse mejor y para manejar el estrés

e Taller de Técnicas de relajacién

e Teletrabajoy riesgos psicosociales

e Taller de Respiracidon consciente y taller de yoga

e Realizacién de Talleres de Contencién emocional:
o Emociones: existencia, importancia de su reconocimiento, validacion y expresion;
o Reacciones y efectos ante la pandemia
o Primeros auxilios emocionales

2) Cuidado de la salud fisica mediante las pausas activas

La institucion realizd un webinar con el fin de entregar recomendaciones y herramientas respecto a la
realizacion de pautas laborales saludables para cuidar la salud fisica y mental, y también, un taller de
alimentacion saludable.

3) Liderazgo y habilidades directivas para el trabajo a distancia:

El servicio realizd distintas capacitaciones acerca de las habilidades de liderazgo para el trabajo remoto
excepcional. Especificamente se realizaron las siguientes instancias:

e liderazgo a distancia

e Manejoy resolucion de conflictos
e Trabajo en equipo

e Comunicacion efectiva

4) Gestion del tiempo:

En el afio 2020, el servicio realizd un taller de “Administracion del tiempo”, cuyo objetivo fue el de
entregar conocimiento y herramientas para administrar el tiempo de manera efectiva en el trabajo
remoto excepcional. Asistieron 78 funcionarios/as.

Por otro lado, el servicio también realizé capacitaciones en corresponsabilidad familiar. Estos fueron realizados
en el afio 2021 y fueron los siguientes:

e Taller de contencion emocional de Nifios, Nifias y Adolescentes (NNA)
e Taller de conciliacion vida laboral y vida familiar
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Por ultimo, el servicio difundié mediante un taller el protocolo de seguridad sanitaria del servicio para tomar
las medidas de resguardo necesarias ante el COVID-19. Asistieron 172 funcionarios/as y se reforzaron los
instructivos, protocolos y las medidas de autocuidado.

5.2.5. Monitoreo y evaluacion

El Instituto de Seguridad Laboral realizé un monitoreo del trabajo remoto excepcional mediante la aplicacién
de dos encuestas, la primera en noviembre del 2020 llamada “Encuesta sobre los desafios del COVID-19 en el
empleo publico” aplicada por el Banco Mundial, el University College London y el Servicio Civil, donde
participaron 145 personas (el 26% de tasa de respuesta). La segunda fue una encuesta interna de teletrabajo,
realizada en abril del 2021, en la que participaron 267 personas de un total de 580 (47% de tasa de respuesta).
Cabe mencionar que el servicio no realizé instancias de levantamiento cualitativo (focus groups y entrevistas)
para el monitoreo y evaluacion del trabajo remoto dentro del servicio.

Los principales resultados del monitoreo realizado en la institucién son, primero, nuevamente las mermas en
la percepcion de la productividad individual y en el funcionamiento regular de los equipos de trabajo en la
nueva modalidad flexible, segundo, dificultades en la salud y en la conciliacién, tercero, dificultades por el
espacio fisico, cuarto, una valoracion positiva a jefaturas y, quinto, una percepciéon de insuficiencia de
capacitaciones realizadas. A continuacién se detallan los principales hallazgos mencionados.

5.2.5.1. Menos productivos, menos concentrados y con dificultades en el funcionamiento regular de
los equipos producto del trabajo remoto en pandemia

En la Encuesta sobre los desafios del COVID-19 en el empleo publico, al ser consultados/as acerca de la
percepcién de productividad en el trabajo remoto, sélo el 24% declard estar de acuerdo o muy de acuerdo con
la aseveracion de que los equipos pudieron llevar a cabo tareas igual de bien que antes de la pandemia.

En segundo lugar, solo el 23% declara estar de acuerdo o muy de acuerdo con la aseveracion de ser mas
productivo/a durante el trabajo remoto. Esto se relaciona ademas con que el 74% declara que su carga laboral
ha aumentado desde que comenzd la pandemia.

Ademas, un 37% de las personas declard estar de acuerdo o muy de acuerdo con la aseveracién de sentirse
mas distraido/a durante el trabajo remoto en comparacion con la situacién de la presencialidad. En la Encuesta
interna de teletrabajo se refuerza esta idea ya que al ser consultados/as por “équé aspectos han dificultado su
trabajo a distancia?” el 33% de los encuestados/as declara que las dificultades para concentrarse en el trabajo.

5.2.5.2. Dificultades en la salud fisica y mental de los funcionarios, asi como en su conciliacion de
vida personal y laboral

Este ultimo desafio y otros relativos a bienestar laboral tienen particular prevalencia en funcionarias. En la
Encuesta sobre los desafios del COVID-19 en el empleo publico, al ser consultados/as acerca del bienestar
durante el trabajo remoto, el 32% declard estar de acuerdo o muy de acuerdo con que su salud fisica empeord
desde que comenzd a trabajar remotamente, mientras que un 37% dijo estar de acuerdo o muy de acuerdo
con la idea de sentirse méas ansioso/a trabajando de manera remota.
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Respecto a la conciliacidon entre la vida laboral y personal y a la gestidon del uso del tiempo, se tiene que un 55%
de los encuestados/as declard no estar de acuerdo o muy de acuerdo con lograr conseguir un equilibrio entre
la vida personal y el trabajo en modalidad remota.

En la Encuesta interna de teletrabajo se refuerzan estas ideas ya que al ser consultados/as por “éCémo se
sienten con esta nueva rutina del trabajo a distancia?”, un 34% menciona sentirse con miedo, ansiedad,
soledad, cansancio y agobio y un 40% declara que le gustaria tener apoyo por parte del servicio en aspectos
emocionales, es decir, tips para contencion familiar, manejo del estrés y con la idea general de tener una mejor
conciliacion entre la vida laboral y familiar.

5.2.5.3. Dificultades y provision de equipamiento

En la Encuesta sobre los desafios del COVID-19 en el empleo publico, los/as funcionarios/as al ser
consultados/as acerca de las dificultades que se le han presentado a la hora de trabajar remotamente, declaran
estar de acuerdo o muy de acuerdo, en un 31%, con no tener un espacio de trabajo fisico adecuado en su
hogar.

Ademas, un 58% de los funcionarios/as declararon haber sido provistos de una computadora, pero no de
conexion a internet y teléfono celular. Casi el 100% de ellos declard contar con un computador e internet. En
esta institucion el computador fue provisto por la instituciéon o personalmente. En la encuesta interna de
teletrabajo el 51% de los encuestados/as considerd que eran necesario mejorar los equipos informaticos y
herramientas tecnoldgicas para realizar de mejor forma el trabajo a distancia.

5.2.5.4. Valoracion positiva respecto a las practicas de liderazgo por parte de las jefaturas directas

En la Encuesta sobre los desafios del COVID-19 en el empleo publico, al ser consultados/as acerca de las
practicas de gestién durante el trabajo remoto, se tiene que:

e Un 22% dice estar de acuerdo o muy de acuerdo con la aseveracion “Cuando trabajo remotamente mi
superior jerarquico no supervisa mi trabajo”.

e Un 76% dice estar de acuerdo o muy de acuerdo con la aseveracidén “Mi supervisor crea un ambiente
de trabajo positivo durante el trabajo remoto”.

e Un 81% dice estar de acuerdo o muy de acuerdo con la aseveracion “Mi superior jerdrquico se
conecta/se contacta conmigo con la frecuencia necesaria para poder realizar bien mi trabajo”.

e Un 82% dice estar de acuerdo o muy de acuerdo con la aseveracion “Tengo una comprension clara de
lo que se espera de mi cuando trabajo remotamente”.

e Un 85% dice estar de acuerdo o muy de acuerdo con la aseveracidén “Mi superior jerarquico confia en
que los funcionarios que estan trabajando remotamente hacen su mejor esfuerzo laboral”

5.2.5.5. Percepcion de insuficiencia en la realizacién de capacitaciones al interior del servicio

En relacidn a las capacitaciones en la Encuesta sobre los desafios del COVID-19 en el empleo publico, al ser
consultados/as por este tema el 60% declara no haber recibido capacitacion para poder trabajar remotamente
de manera eficaz. Ademas, sélo el 20% dice estar de acuerdo o muy de acuerdo respecto a haber recibido
capacitaciones en los temas de ciberseguridad, mientras que un 6% comenta haber recibido capacitaciones en
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gestion del tiempo, en seguridad y salud en el trabajo (22%), en liderazgo de personas de manera remoto (18%)
y en trabajo en equipo y comunicacion virtual (9%).

Lo que el servicio hizo con esta informacién fue que tomd algunas acciones a partir de los resultados de la
encuesta interna de teletrabajo aplicada en abril del 2021. No hay evidencia de que se hayan tomado acciones
a raiz de la encuesta realizada por el Servicio Civil.

La Direccion de Gestidn y Desarrollo de Personas del ISL identificé las dificultades de la doble presencia (en el
trabajo y en el hogar) y que esto podria exacerbar diferencias de género y afectar la percepcion del trabajo
remoto, por lo que decidieron entregar herramientas de contencién emocional (mediante instancias de
formacién) para minimizar los efectos negativos que pudiera esto provocar. Ademas, el servicio puso a
disposicién instancias de apoyo (con jefaturas y psicélogos/as) para dar solucién a las distintas complicaciones
que los/as funcionarios/as pudieran tener. Estas instancias de capacitacion fueron mencionadas en la seccién
anterior de formacién para el trabajo remoto excepcional.

5.3. INSTITUTO DE PREVISION SOCIAL

5.3.1. Antecedentes institucionales

El Instituto de Previsidn Social (IPS) es una entidad publica creada en 2009 mediante la ley N°20.255, que tiene
por objetivo realizar los pagos de pensiones a la poblacién no cubierta por el sistema de AFP, asi como entregar
otras prestaciones sociales asociadas a pagos previsionales. En términos histéricos, contintia con la labor
iniciada por el Instituto de Normalizacién Previsional (INP) en 1980, a cargo de la administracion del sistema
de pensiones anterior a la introduccion del sistema de capitalizacién individual.

De acuerdo a su BGI 2021, su mision institucional es “Contribuir a elevar la calidad de vida de la poblacidn a
través del mejoramiento del Sistema Previsional Chileno y de la Sequridad y Salud en el Trabajo, considerando
para ello el desarrollo de estudios e investigaciones con la finalidad de elaborar politicas y planes en el dmbito
de la sequridad social, garantizando la efectiva aplicacion de derechos para todas y todos los habitantes del
pais, a través del didlogo social, educacion previsional y participacion ciudadana.”.

Para el cumplimiento de esta misién cuenta con cinco objetivos y cuatro productos estratégicos:

5.3.1.1. Objetivos estratégicos:

e Aumentar las acciones destinadas a mejorar la educacion previsional, a través del Fondo de Educacién
Previsional y formacion y difusion de estas materias.

e Perfeccionar el actual sistema de seguridad y salud en el trabajo, a través de estudios e investigaciones
y creacion de politicas publicas y propuestas legislativas que perfeccionen el marco normativo en el
area.

e Mejorar el actual sistema previsional a través de estudios e investigaciones y con la creacion de
politicas publicas

e Perfeccionar el actual sistema de Seguro de Cesantia través de estudios e investigaciones y con la
creacién de politicas publicas
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e Mejorar el actual Sistema de Pensiones Solidarias a través de estudios e investigaciones y con la
creacién de politicas publicas y coordinacidn con el sector previsional.

5.3.1.2. Productos estratégicos:

Disefio de estudios e investigaciones en materia de Seguridad Social Realizacion de estudios, andlisis e
investigaciones en materia de seguridad social, que permitan aportar antecedentes que sirvan de base
y fundamentacién para el monitoreo y la definicion de politicas sectoriales y elaboracién de iniciativas
legales en materia previsional y de seguridad y salud en el trabajo.

e Educacion Previsional. Consiste en promover y desarrollar estrategias de formacion, sensibilizacién y
difusion que permitan dar a conocer a la poblacién el sistema de prevision social y facilitarles el
ejercicio de sus derechos y deberes conforme a las politicas definidas en la materia.

e Elaboracién y modificacién de politicas publicas en materia de Seguridad Social Creacién y
mejoramiento de la normativa legal, que permita perfeccionar el sistema de Seguridad Social.

e Mecanismos de coordinacion Sectorial e Intersectorial Planificacion y coordinacién de los planes y

acciones de los servicios publicos vinculados al quehacer del servicio. Velando por la sustentabilidad

operativa de la institucionalidad previsional.

5.3.1.3. Caracterizacion sociodemografica:

A continuacioén, se presenta una breve caracterizacion sociodemografica de la institucién. Se observa que de
un total de 2.495 funcionarios/as, el 60% son mujeres, cerca del 53% de la institucion tiene menos de 49 afios,
la mayoria estd a contrata (91%) y mas del 80% posee a lo menos titulo universitario.

Tabla 5: Caracterizacion sociodemografica del IPS en marzo de 2022.

Variables Cantidad de funcionarios/as totales
Sexo
Mujeres 1517
Hombres 978
Edad
Hasta 29 78
30-39 466
40-49 789
50-59 703
60 0 mas 459
Educacion
Sin Titulo Universitario 470
Titulo Universitario, Magister o Doctorado 2025
Contrato
Contrata 2281
Planta 148
Honorarios 33
Reemplazos 33
Practica 0
Estamento
Directivo 29
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Profesional 1534

Técnico 551

Fiscalizador 0

Administrativo 315

Auxiliar 33

Trabajo remoto

Casos de Excepcion con Trabajo remoto 204

Casos de Excepcion sin Trabajo remoto 14

Cierre Provisorio 6

Licencia/Permiso sin Goce/Comisién de Servicio/ Feriado Legal 345
Presencial con turnos 660
Presencial permanente 1170

Sin ingreso de modalidad 5

Trabajo remoto sin causal de excepcion 91

Fuente: Elaboracién propia a partir de antecedentes reportados por IPS.

Gran parte de la instituciéon se fue a trabajo remoto excepcional desde que comenzd la pandemia. En la
llustracion 3 se muestra el comportamiento semanal desde abril de 2020 -fecha de inicio del levantamiento de
informacién- de las modalidades de trabajo de la institucion en base a las categorias solicitadas por la Direccion
Nacional de Servicio Civil.

Los criterios adoptados para el retorno de funcionarios/as con trabajo remoto se encuentran regulados por
resoluciones que tienen por objetivo tanto asegurar la continuidad de servicio de cara a la ciudadania, como
también el resguardo de la salud e integridad de los funcionarios/as, es por ello que, tal como lo muestra el
grafico el retorno ha sido gradual pero constante. Asi, los criterios para el retorno han estado estrictamente
vinculados a las decisiones y recomendaciones emanadas por el Ministerio de Salud, las cuales se recogen vy
son aplicadas a la realidad organizacional. Ejemplo de lo anterior, es la consideracion de la institucion de realizar
y mantener el trabajo remoto a personas que hayan acreditado por un médico que por su condicién de salud
no les es recomendable una exposicién potencial a COVID-19. De igual forma se excluye del trabajo presencial
a aquellas funcionarias que estén embarazadas, como también, aquellas personas que superen los 70 afios.
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llustracién 1: Evolucién de la modalidad de trabajo de los/as funcionarios/as
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Fuente: Datos administrativos del Servicio.

5.3.2. Regulaciones internas

El IPS elabord resoluciones exentas para establecer el trabajo remoto excepcional motivado por la crisis
sanitaria y para la implementacién de aspectos de gestion puntales derivados del desarrollo de esta modalidad
laboral. En particular, el marcaje de trabajadores/as y la regulacion de turnos presenciales y de trabajo a
distancia. A continuacién se presentan las resoluciones especificas producidas.

e El17 de marzo de 2020, mediante la Resolucidon exenta N°92, establecié una modalidad flexible de la
organizacion del trabajo atendiendo el brote de coronavirus (COVID-19). En ella, se establecieron los
principales requisitos para adscribirse al sistema de trabajo remoto excepcional como que el personal
tuviera 70 afios 0 mas, que la persona estuviera embarazada, tuviera hijos e hijas en edad escolar y
personas que por condicién de salud fueran susceptible de contagio, entre otros. Ademads, se
establecieron algunas condiciones operativas para el ejercicio del trabajo remoto, como la definicién
del lugar para trabajar a distancia por parte del funcionario/a mecanismos de control jerarquico por
parte de jefaturas (como la disponibilidad para ser contactado y regulacién sobre las horas
extraordinarias), que la carga laboral se asimile a lo habitual en la presencialidad, contar con conexién
particular a internet y con equipos tecnoldgicos propios, entre otras cosas.

e FEl| 23 de agosto del 2021, mediante la Resolucion Exenta N° 340, se establece una modalidad flexible
en sistema de turnos presenciales y remotos. Primero deja sin efecto a la resolucion anterior y la
actualiza agregando una regulacion para los turnos presenciales (quiénes realizardn estos turnos y
como serd el control de las jefaturas) y una regulacion para la modalidad de trabajo presencial (como
algunas consideraciones de aforo por medidas sanitarias, la atencién presencial y los requisitos seguin
funciones desempefiadas). Se actualizan los requisitos para poder continuar con el trabajo remoto
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excepcional y establece condiciones minimas para asegurar el trabajo a distancia como la
confidencialidad de la informacidn, el control jerarquico por parte de las jefaturas, entre otros.

e Posteriormente, el IPS emitiéuna Resolucion Exenta (N°476) que mantenia la modalidad de marcaje
virtual y dejaba sin efecto la exencion del uniforme institucional.

e Por ultimo, el IPS elabord un manual ante contingencias en dependencias del Instituto de Prevision
Social cuyo objetivo fue establecer las acciones necesarias a seguir en caso de eventuales situaciones
complejas que se presentaran, con la finalidad de salvaguardar la integridad fisica, psiquica y la vida de
llos/as funcionarios/as y usuarios en general. Asimismo, elabord un protocolo de distanciamiento fisico
entre personas, de limpieza y desinfeccion de ambientes en las dependencias del IPS y un protocolo
de actividades en terreno en contingencia de COVID-19.

5.3.3. Condiciones para el trabajo remoto excepcional

Las condiciones del IPS para trabajar de manera remota fueron adecuadas desde un punto de vista de conexion
remota y de equipamiento ergondmico. En general los equipos fueron arrendados por el instituto y dispuestos para
el uso de los funcionarios, no obstante, en el caso de celulares existieron 2 modalidades: los que proporciona el
instituto y los que son de propiedad de los funcionarios.

Respecto de la informacién sobre la distribucion de elementos ergondmicos en la Institucion se detalla lo
siguiente:

Elemento ergondmico Cantidad
Apoya pies 137
Apoya mufieca 305
Mousepad 423
Cojin lumbar 127
Sillas ergondémicas 545

Por otro lado, actualmente los funcionarios se conectan mediante una conexién VPN si requieren trabajar con
acceso a sistemas internos, en caso de no requerir acceso a intranet o sistemas internos, mediante una
conexion a internet usando los servicios iCloud. Adicionalmente se estd trabajando en implementar el sistema
de escritorios virtuales para aquellos equipos que requieren gestionar procesos complejos.

Por ultimo, la institucidn ha distribuido equipos de conexidn a internet en un porcentaje no superior al 2% de
los funcionarios de la institucion, el resto del funcionariado utiliza sus conexiones personales para acceder en
general conexiones ADSL y alrededor de un 5% dispone de conexiones personales mediante fibra dptica.

5.3.4. Formacién para el trabajo remoto excepcional

Desde que la institucién se vio forzada a trabajar remotamente producto de la crisis sanitaria, ha realizado 35
capacitaciones (cursos y talleres) principalmente a funcionarios/as de las distintas Direcciones Regionales
(942), mientras que la participacion del nivel central fue de 814 personas. Las tematicas de estas instancias de
formacién estuvieron relacionadas con el ambito laboral (salud mental y fisica, desarrollo de equipos, gestion
del tiempo, habilidades de liderazgo), de género y de prevencion al COVID-19.
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En primer lugar, y en relacion a las instancias de formacidn y cuidados laborales, se identifican las siguientes:
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1) Salud psicolaboral y bienestar personal

Tabla 6: Capacitaciones y talleres sobre salud psicolaboral en el 2020y 2021.

Nombre Curso

Autocuidado y gestidn del estrés

Conciliacion vida laboral, familiar y personal - Estrategia
Intervencidn en crisis y responsabilidad personal
Autocuidado y gestidn del estrés

Contencion emocional en tiempo de pandemia

Gestion de emociones

Gestidn de las emociones, y autocuidado

Herramientas para el autocuidado emocional y manejo de estrés
Inteligencia emocional y conducta positiva

Optimismo y actitud positiva

Resistencia al estrés y la adversidad

Salud mental y manejo de conflictos

Taller autocuidado - Coquimbo

Funcionariado
Capacitado
72
5
7
50
176
24
87
22
35
17
17
5
52

Fuente: Elaboracion propia a partir de antecedentes reportados por IPS

Fecha
Inicio
11-01-21
19-08-20
27-11-20
11-01-21
14-05-21
11-01-21
31-05-21
14-06-21
08-02-21
29-03-21
29-03-21
05-05-21
25-10-21

2) Recomendaciones ergénomicas para el cuidado de la salud fisica musculoesquelética.

Fecha
Termino
29-01-21
09-09-20
15-12-20
29-01-21
02-09-21
29-01-21
21-06-21
02-07-21
26-02-21
16-04-21
16-04-21
05-05-21
25-11-21

La institucion difundié recomendaciones acerca de los usos correctos de los implementos ergdnomicos
en los espacios de trabajo. En los afios 2020 y 2021, difundio lo siguiente:

e Informativo Recomendaciones ergondmicas en trabajo a distancia

e Recomendaciones generales de prevencion fisica

3) Liderazgo y habilidades directivas para el trabajo a distancia:

El servicio, en el afio 2020, realizd distintas capacitaciones acerca de las habilidades directivas
necesarias para el nuevo contexto de trabajo en pandemia. Estas fueron:

Tabla 7: Capacitaciones y talleres sobre liderazgo en el 2020 y 2021.

Nombre Curso

Taller Proceso ejecutivo de fortalecimiento de equipos

Taller Trabajo colaborativo y compromiso organizacional

Taller de contencion emocional (Jefaturas en situacion de pandemia)
Conducta y comunicacién positiva

Desarrollo de equipos con foco en autocuidado

Especializacién liderazgo transformacional/autocuidado

Gestidn de organizaciones efectivas

Gestidn del cambio para ejecutivos multicanales - digitales
Habilidades de comunicacién positiva

Funcionariado
Capacitado
12
28
69
17
9
10
1
39
21

Fecha
Inicio
05-03-20
21-09-20
01-06-20
08-02-21
24-08-21
17-11-21
10-08-21
06-09-21
10-05-21

Fecha
Termino
14-12-20
05-10-20
02-07-20
26-02-21
02-09-21
01-12-21
10-08-21
02-12-21
28-05-21
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10 = Organizacional y de negocio-coaching y trabajo en equipo blended 8 30-03-21 31-03-21
11  Plan de formacidn, capacitacion y gestion del cambio 41 10-05-21 12-09-21
12 | Resolucién de conflictos 24 10-05-21 28-05-21

Fuente: Elaboracién propia a partir de antecedentes reportados por IPS

4) Gestion del tiempo:

Se realizd un taller en el afio 2020 acerca del uso y administracion del tiempo. En este taller
participaron 45 funcionarios/as.

Por otro lado, el servicio también realizé capacitaciones y talleres de género y corresponsabilidad familiar. Estos
fueron realizados en el afio 2021 y fueron los siguientes:

Tabla 8: Capacitaciones y talleres género y corresponsabilidad en el 2021.

R Funcionariado Fecha Fecha
N Nombre Curso . . .
Capacitado Inicio Termino
1 Conciliacién y corresponsabilidad 525 27-10-21 23-11-21
2  Violencia intrafamiliar y de genero (VIF y contra la mujer) 8 21-10-21 19-11-21

Fuente: Elaboracién propia a partir de antecedentes reportados por IPS

Por ultimo, el servicio difundid una serie de buenas practicas para el cuidado ante el COVID-19 entre el 2020y
el 2021. Estas fueron:

Tabla 9: Capacitaciones vy talleres sobre prevencion al COVID-19 en el 2020y 2021.

. Funcionariado Fecha Fecha
N Nombre Curso . . .
Capacitado Inicio Termino
1 Prevencion del Covid-19 en el trabajo 50 07-12-20 22-12-20
2 Autocuidado Covid-19 32 16-08-21 16-08-21
3 | Gestidn Preventiva y de accion ante casos de Covid-19 3 14-01-21 15-01-21
4 Prevencion del Covid-19 en el trabajo 20 07-12-20 22-12-20
5  Teletrabajo efectivo 130 25-10-21 19-11-21
6 Travesiay experiencia del cliente 1 30-03-21 14-05-21

Fuente: Elaboracion propia a partir de antecedentes reportados por IPS

5.3.5. Otras politicas y practicas de gestion para el trabajo remoto excepcional

A inicios de la contingencia sanitaria se conformd a un equipo psicosocial compuesto por psicologos/as vy
trabajadoras sociales pertenecientes al departamento de desarrollo y gestion de personas que iniciaron una
atencién personalizada a funcionarios/as derivadas por jefaturas y/o coordinadores, asi como también por
demanda espontdnea. El alcance de este programa fue nacional, llegando a brindar atencion de primeros
auxilios en salud mental a 181 casos.

e Equipo psicosocial compuesto por psicélogos/as y trabajadoras sociales pertenecientes al
departamento de desarrollo y gestién de personas:
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- Atencidn personalizada a funcionarios/as derivadas por jefaturas y/o coordinadores, asi como
también por demanda espontanea.

Por Ultimo, se pone en relevancia la atencién y acompafiamiento médico y emocional a casos sospecha y
positivos COVID 19, la cual contempla orientacion desde los temas de salud, y atencion psicoemocional a la
totalidad de casos positivos, se realiza telefdnicamente y tiene cobertura nacional, los casos atendidos alcanzan
a 632 (de ellas, 16 fueron derivadas al ISL).

e Atenciony acompafiamiento médico y emocional a casos sospecha y positivos COVID 19:
- Orientacién en temas de salud
- Atencién psicoemocional a la totalidad de casos positivos

5.3.6. Monitoreo y evaluacién

El Instituto de Previsién Social realizé un monitoreo del trabajo remoto excepcional mediante la aplicacion de
una encuesta en noviembre del 2020 llamada “Encuesta sobre los desafios del COVID-19 en el empleo publico”
aplicada por el Banco Mundial, el University College London y el Servicio Civil, donde participaron 609 personas
(una tasa de respuesta del 23%).

Respecto al levantamiento cualitativo para el monitoreo y evaluacién del trabajo remoto, el servicio realizd lo
siguiente:

e En el contexto del trabajo remoto, se realizaron 7 entrevistas a directivos de la institucidn de las areas
de Informatica, Area Juridica, Gestién de Clientes —mds conocido como Red ChileAtiende—y a los dos
subdirectores de la Institucidn. Estas se realizaron entre los dias 12 de diciembre del afio 2021 y 4 de
enero del afio 2022.

e De la misma forma, hubo un focus group con profesionales y jefaturas del Departamento Gestion y
Desarrollo de Personas cuyos participantes fueron 9 y se realizé el 28 de diciembre del afio 2021.
También, se realizé un cuestionario al equipo de Prevencién de riesgos y seguridad en el trabajo. Esta
se realizd en el mes de enero de 2022. Las preguntas del focus groups fueron: 1) ¢Como podria
describir la comunicacion al interior de en su area? ¢ Ha notado cambios en este periodo de pandemia?;
2) ¢Cudles considera que son las fortalezas de la comunicacién en su area en esta situacion de
teletrabajo? ¢ Han tenido cambios durante este periodo de teletrabajo?; 3) ¢ Cudles considera que son
las debilidades o dificultades de la comunicacién en su drea? ¢Han tenido cambios durante este
periodo de teletrabajo? ¢ Se ha aportado los implementos necesarios para el teletrabajo? 4) é Considera
que existen conflictos? ¢Cudles son las causas de estos conflictos?; 5) ¢Qué tematica(s) considera
relevante de trabajar en esta época en su area?

A continuacion se detallan, de manera complementaria, los principales hallazgos de la encuesta.

5.3.6.1. Dificultades en la salud fisica y mental de los funcionarios, asi como en su conciliacion de
vida personal y laboral.

En la Encuesta sobre los desafios del COVID-19 en el empleo publico, al ser consultados/as acerca del bienestar
durante le trabajo remoto, el 31% declaré estar de acuerdo o muy de acuerdo con la aseveracién de “Cuando
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trabajo remotamente, me siente sola/o y desconectada/o de mis colegas”. Ademads, el 27% declaré que su
salud fisica empeord desde que comenzd a trabajar remotamente y un 37% dijo estar de acuerdo o muy de
acuerdo con la idea de sentirse mas ansioso/a trabajando de manera remota.

Respecto a la conciliacidon entre la vida laboral y personal y a la gestidon del uso del tiempo, se tiene que un 46%
de los encuestados/as declaré estar de acuerdo o muy de acuerdo con lograr conseguir un equilibrio entre la
vida laboral y personal en trabajo remoto.

En los resultados del focus groups se tiene que al ser consultados por cuales tematicas consideran relevantes
al momento de trabajar durante la pandemia, se comentan, por ejemplo: “Realizar actividades
extraprogramaticas de conversar como estamos, lo que ha sido la semana”, “Detectar necesidades de
contencidon personales y solicitar apoyo a Personas” y “Desconexion para las personas que estan conectadas
mas de 8 hrs. al trabajo”, “Los hogares no son unipersonales y hay que compatibilizar las necesidades de todos
los miembros de la familia seguin la pandemia”. Esto refuerza el punto de que los funcionarios/as identificaban
esto como puntos a trabajar.

5.3.6.2. Dificultades para la provision de equipamiento a grupo de funcionarios/as

En la Encuesta sobre los desafios del COVID-19 en el empleo publico, al ser consultados/as acerca de las
dificultades que se le han presentado a la hora de trabajar remotamente, un 21% dice estar de acuerdo o muy
de acuerdo con no tener un espacio de trabajo fisico adecuado en su hogar.

Por Ultimo, un 70% de los funcionarios/as declararon haber sido provistos de una computadora, pero no de
conexion a internet y teléfono celular. Casi el 100% de ellos declard contar con un computador e internet. En
esta institucion el computador fue provisto por la institucién o personalmente. Esto es consistente con lo
descrito en la seccion anterior de Condiciones para el trabajo remoto excepcional.

En los resultados del focus groups se tiene que al ser consultados por si se han aportado los implementos
necesarios para el teletrabajo, se comenta, por ejemplo: “IPS ha aportado todos los elementos necesarios para
el teletrabajo, gestiones rapidas de las necesidades de conexidn a los sistemas”, “No contar en la casa con los

elementos que facilitan una buena postura al estar tanto tiempo frente al computador”.

5.3.6.3. Valoracién positiva respecto a las practicas de liderazgo por parte de las jefaturas directas

En la Encuesta sobre los desafios del COVID-19 en el empleo publico, al ser consultados/as acerca de las
practicas de gestion durante el trabajo remoto, se tiene que:

e Un 13%dice estar de acuerdo o muy de acuerdo con la aseveracion “Cuando trabajo remotamente mi
superior jerdrquico no supervisa mi trabajo”.

e Un 67% dice estar de acuerdo o muy de acuerdo con la aseveracion “Mi supervisor crea un ambiente
de trabajo positivo durante el trabajo remoto”.

e Un 70% dice estar de acuerdo o muy de acuerdo con la aseveraciéon “Mi superior jerdrquico se
conecta/se contacta conmigo con la frecuencia necesaria para poder realizar bien mi trabajo”.

e Un 77% dice estar de acuerdo o muy de acuerdo con la aseveracidon “Tengo una comprensién clara de
lo que se espera de mi cuando trabajo remotamente”.
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e Un 80% dice estar de acuerdo o muy de acuerdo con la aseveracién “Mi superior jerarquico confia en
gue los funcionarios que estan trabajando remotamente hacen su mejor esfuerzo laboral”.

5.3.6.4. Percepcion de insuficiencia en la realizacion de capacitaciones al interior del servicio

En relacion con las capacitaciones en la Encuesta sobre los desafios del COVID-19 en el empleo publico, al ser
consultados/as por este tema casi el 67% declara no haber recibido capacitacion para poder trabajar
remotamente de manera eficaz. Ademas, sélo el 9% dice estar de acuerdo o muy de acuerdo respecto a haber
recibido capacitaciones en los temas de ciberseguridad, mientras que un 8% comenta haber recibido
capacitaciones en gestion del tiempo, en seguridad y salud en el trabajo (11%), en liderazgo de personas de
manera remoto (2%) y en trabajo en equipo y comunicacion virtual (8%).

Ala fecha de realizacion de esta encuesta, noviembre del 2020, el servicio sélo habia realizado 5 capacitaciones.
Las 30 capacitaciones restantes, asi como las instancias de difusién, se realizaron posteriormente. No es de
extrafiar entonces, que en la reportabilidad de esta encuesta exista una baja percepcién de realizacion de
capacitaciones en la institucién.

En base alos resultados generales, distribucién y dindmicas de trabajo de cada equipo en base al levantamiento
semanal de las diversas modalidades de trabajo existentes en la organizacion, la Institucién ha ido ajustando
sus decisiones en base a la informacion disponible en diversas areas.

Un ejemplo de lo anterior es la adquisicion de notebooks para su distribucion a mas de 1.000 funcionarios y
funcionarias con el objetivo de facilitar el trabajo remoto en caso de eventualidades. Se generaron plataformas
TIC que facilitaron la continuidad operativa de la organizacion como el marcaje de horario y programas de
acceso a redes internas de la organizacién como respuesta al levantamiento de informacion cualitativa en
donde se especificaban necesidades como estas.

A raiz de los resultados de la encuesta, el servicio permitio a diversas jefaturas crear criterios para flexibilizar
la presencia de los/as funcionarios/as en la oficina.

No se dispone de mas informacién acerca de que fue lo que hizo el servicio de manera adicional.
5.4. SUPERINTENDENCIA DE SEGURIDAD SOCIAL

5.4.1. Antecedentes institucionales

La Superintendencia de Seguridad Social (SUSESO) fue creada como entidad a cargo de la supervigilancia y
fiscalizacién de los sistemas de seguridad social de Chile. En esa linea, su creacion data de 1953, a través del
DFL N° 219, junto con la articulacién del sistema de mutualidades del pais. En la actualidad supervisa a los
cuatro administradores del seguro social contra riesgos de accidentes del trabajo y enfermedades
profesionales: Mutual, ACHS, IST e ISL.

De acuerdo a su Balance de Gestién Institucional (BGI) 2021, su misién es “Garantizar el acceso de las personas
a los beneficios de los regimenes de seguridad social a través de la regulacion y su difusién, supervigilancia y
resolucion de contiendas, en el ambito de nuestra competencia, con calidad, eficiencia, oportunidad vy
cercanfa.”
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Para el cumplimiento de esta misidn, cuenta con cinco objetivos y nueve productos estratégicos:

5.4.1.1. Objetivos estratégicos:

1.

Fortalecer la Supervigilancia y la capacidad fiscalizadora, a través del cumplimiento de las normas,
instrucciones y dictdmenes por parte de las Entidades fiscalizadas, velando por el buen uso de los
recursos involucrados en ello, con el objeto de garantizar el correcto otorgamiento de los beneficios
de la seguridad social.

Perfeccionar la regulacion, identificando brechas en la normativa actual y proponiendo mejoras claras
y comprensibles a los marcos regulatorios vigentes, para propiciar el correcto acceso a los derechos
de la seguridad social y la sustentabilidad de los regimenes fiscalizados.

Promover los derechos y beneficios de los regimenes de la seguridad social, en el ambito de nuestra
competencia, a través de acciones de difusidn, capacitaciéon y elaboracion de estudios, investigaciones
y estadisticas.

Fortalecer la atencion de las personas, resolviendo las consultas, denuncias, reclamos y apelaciones,
con énfasis en la calidad, oportunidad y cercania de los canales de atencion, a través de la mejora
continua de los procesos institucionales.

Impulsar el desarrollo organizacional, a través de mejoras continuas en la estructura, en los procesos
y en las competencias de las personas, promoviendo el bienestar en los ambientes laborales y una
cultura de servicio publico y de innovacién.

5.4.1.2. Productos estratégicos:

1.

Fiscalizacién. Corresponde a la fiscalizacién de los regimenes de seguridad social de competencia de
esta Superintendencia y de las entidades sometidas a su fiscalizacién integral, realizada ya sea in situ,
extra situ o por la implementacion y aplicacién de un modelo de supervision basado en riesgos.
Regulacion. Corresponde a la dictacién de Circulares, Instrucciones y Resoluciones a las entidades
sometidas a su supervigilancia, en tanto sean necesarias para el ejercicio de las funciones vy
atribuciones que le confiere la ley organica a esta Superintendencia.

Dictdmenes. Corresponde a la resolucion de presentaciones, apelaciones y reclamos de usuarios,
trabajadores, pensionados, entidades empleadoras, organismos administradores de la seguridad social
y otras personas, ya sean naturales o juridicas, en materias que no sean de cardcter litigioso, dentro
del &mbito de su competencia.

Administracion de los Fondos Nacionales de Seguridad Social. Se refiere a la administracién financiera
de los recursos fiscales del Fondo Nacional de Subsidio Familiar y del Fondo Unico de Prestaciones
Familiares y Subsidios de Cesantia.

Difusién de derechos y beneficios de seguridad social. Se trata de la difusién de los derechos y
beneficios de seguridad social, de competencia de esta Superintendencia, a través de la realizacion de
seminarios, charlas, cursos y publicaciones de prensa, estudios, estadisticas e investigaciones, en
medios digitales.

Estudios, estadisticas e investigaciones. Corresponde a la elaboracion y actualizacién de estudios,
estadisticas e investigaciones referentes a los regimenes de seguridad social dentro del dmbito de su
competencia.
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7. Asesoria técnica. Corresponde al andlisis normativo y/o técnico realizado por la Superintendencia en
materias de su competencia, que sea solicitada por otras Instituciones Publicas y Organismos
Internacionales.

8. Modernizacion Institucional. Corresponde a la mejora continua de la Superintendencia de Seguridad
Social, en sus procesos de gestion interna.

9. Atencion de Personas. Corresponde a la atencion de personas naturales y juridicas, efectuadas a través
de los canales presenciales y remotos de la Superintendencia, bajo estrictos estandares de calidad,
oportunidad y cercania.

5.4.1.3. Caracterizacion sociodemografica

A continuacioén, se presenta una breve caracterizacion sociodemografica de la institucién. Se observa que de
un total de 296 funcionarios, el 55% son mujeres, cerca del 56% de la institucidn tiene menos de 49 afos, la
mayoria estd a contrata (92%) y mas del 75% posee a lo menos titulo universitario.

Tabla 10: Caracterizacién sociodemografica de la SUSESO en marzo 2022.

Cantidad de funcionarios totales
Sexo
Mujeres 164
Hombres 132
Edad
Hasta 29 10
30-39 62
40-49 94
50-59 73
60 0 mas 57
Educacién
Sin Titulo Universitario 69
Titulo Universitario, Magister o Doctorado 227
Contrato
Contrata 273
Planta 21
Honorarios 2
Codigo del trabajo 0
Estamento
Directivo 8
Profesional con funciones de jefatura 28
Profesional sin funciones de jefatura 144
Técnico 0
Fiscalizador 54
Administrativo 62
Aucxiliar 0
Modalidad de trabajo
Trabajo remoto (grupos de riesgo + casos especiales) 156
Trabajo presencial (permanentes, turnos, otros: 140
licencias, vacaciones, permisos)
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Fuente: Elaboracién propia a partir de antecedentes reportados por SUSESO

5.4.2. Regulaciones internas

La SUSESO, dentro de los casos estudiados, tiene la particularidad de haber implementado un piloto de
teletrabajo antes de que se iniciara la pandemia. Ese camino recorrido anteriormente le permitié estar mas
preparada para enfrentar el trabajo remoto excepcional producto de la pandemia. Esto se aprecia en las
resoluciones de los afios 2019, 2020 y 2021, las cuales de manera integral abordaban distintos aspectos para
asegurar la operacion del servicio.

Para el aflo 2019, habia elaborado las siguientes resoluciones:

Primero, la Resolucién Exenta N°310 del 11 de julio de 2019 que fijé el porcentaje de la dotacidon
maxima de personal que podria teletrabajar en la SUSESO EN 2019. Concretamente se establecio un
14%.

El 29 de agosto de 2019, mediante la Resolucion Exenta N°377 , se establecieron las condiciones
minimas para la implementacion del sistema de teletrabajo en la SUSESO. Aqui se definieron los cargos
y funciones teletrabajables, los criterios de seleccidon de los/as teletrabajadores/as, los mecanismos y
periodicidad en que se asignarian las tareas, la seguridad y la salud del funcionario/a, los protocolos de
seguridad de la informacién y los mecanismos para el control jerarquico de las jefaturas.

Asi, la Resolucion Exenta N°387, ordend el pago por la compra de un kit teletrabajo, que contenia
bolsos para notebook, mouse, apoya mufiecas para mouse, apoya mulfiecas para teclado y apoya pies.

La Resolucion Exenta N°402 del 11 de septiembre de 2019, cred el comité de implementacion de
teletrabajo en la SUSESO, definiendo quienes serian los cargos que lo compondrian.

La Resolucién Exenta N°406 del 12 de septiembre de 2019, aprobd el convenio de teletrabajo en la
SUSESO. Dicha resolucion contenia las definiciones de los aspectos legales, de la conciliacion laboral,
familiar y social, de la seguridad y salud, de la seguridad de la informacion, de la infraestructura y
conectividad, del sistema horario del teletrabajo, de la medicion del desempefio e indicadores de
productividad, del caracter voluntario, el lugar para realizar el teletrabajo, el perfil de quien teletrabaja,
la formacién y la capacitacion y la evaluacion y seguimiento.

Para el afio 2020, en situacion pandémica, la SUSESO elabord las siguientes resoluciones exentas:

La Resoluciéon Exenta N°196 del 16 de marzo de 2020, establecid el trabajo remoto excepcional como
respuesta a la crisis sanitaria de COVID-19. En esta resolucién se establecieron los requisitos para
adcribirse al formato de teletrabajo como tener 70 afios o mas, estar embarazada, entre otros, vy las
condiciones operativas para el el correcto funcionamiento de esta modalidad flexible como que, por
ejemplo, es la jefatura la que autoriza la posibilidad de trabajar de manera remota, los/as
funcionarios/as deben contar con una conexién particular a internet y equipos tecnolégicos propios,
deben asegurar una correcta confidencialidad y seguridad de la informacion y no acceder a los sistemas
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institucionales desde redes publicas de internet, definir el lugar del trabajo remoto, el control
jerarquico de las jefeturas, un aseguramiento de una correcta carga laboral, entre otros.

Mediante la Resolucidén Exenta N°138 del 23 de marzo de 2020, se establecid un plan de retorno
gradual a las funciones presenciales prioritarias de la SUSESO. En esta resolucion se definieron aquellos
servicios que debian prestarse de manera presencial a la ciudadania, se establecieron los grupos de
riesgos eximidos de la presencialidad y las condiciones sanitarias minimas en la modalidad presencial.

Con la Resolucién N°257 del 04 de agosto del 2020, se establecio en la SUSESO el régimen de control
horario para el trabajo remoto excepcional, bdsicamente para regular que no se envie informacion
fuera de la jornada de trabajo y los/as funcionarios/as puedan tener su derecho a la desconexién. En
esta resolucion se definieron los horarios de inicio y termino de la jornaday se establecié el mecanismo
del registro del control horario (mediante la herramienta “Forms”).

Para el afilo 2021, la SUSESO, actualiza sus resoluciones del afio 2019, debido a que se le dio prorroga
de su programa de teletrabajo desde el 2021 al 2023:La Resolucion Exenta N°196 del 13 de julio del
2021 reguld el sistema de teletrabajo en la SUSESO y establecid condiciones minimas para su
funcionamiento como los objetivos del programa, sus alcances, la modalidad de trabajo, la duracién,
la medicién del desempefio, los derechos y deberes de los teletrabajadores/as, los cargos
teletrabajables, los cupos, los criterios de seleccion, los mecanismos de asignacion de tareas, los
protocolos de seguridad de la informacion y se incorpora de manera expresa la necesidad de respetar
el derecho al tiempo de desconexién de aquellos/as funcionarios/as eximidos del control horario de
jornada de trabajo.

La Resolucién 122, autorizd el aumento del porcentaje para teletrabajar dentro de la institucion hasta
el 40%. Esto equivale a 118 cupos de la dotacion de SUSESO. De estos, un Departamento de la SUSESO
(el Departamento Contencioso) mantiene los cupos asignados para el 2020, estos son 41 cupos. En
consecuencia, los otros 77 cupos se distribuyen en los restantes grupos organizacionales, segln su
factor de ponderacion.

Por ultimo, la Resolucion Exenta N°221 del 05 de agosto del 2021 aprobd las bases del llamado
concurso para la provision de cupos de teletrabajo en la dotacidon. En esta resolucion se identifican 77
cupos concursables, los requisitos generales y especificos para la postulacion y el proceso de seleccion.
Cabe mencionar que las condiciones de higiene y la seguridad laboral que reportan y presentan los/as
funcionarios/as para postular al teletrabajo tienen una alta importancia en la evaluacién para la
seleccion (ya que representa a un 70% de la evaluacion junto con la seguridad de la informacién, los
derechos y deberes y el uso de las TIC).

|u

Protocolo sobre la Prevencion del COVID-19 en la Modalidad de Trabajo

Presencial”, el cual se ha ido actualizando a medidas que las instrucciones del Ministerio de Salud han ido

modificandose. En este mismo tema se cuenta con un Comité Bipartito permanente el que va monitoreando y

haciendo seguimiento de la normativa y su implementacion en la Institucion. Al respecto, actualmente, no se
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han realizado mediciones que den cuenta del impacto que representa este monitoreo en la prevencion de
esto.

Para la identificacion de los distintos factores de riesgo para la seguridad y la salud en teletrabajo, se aplicaron
diferentes cuestionarios internos para la obtencion de informacion de los/las funcionarios/as. De igual forma,
los equipos de trabajo daban cuenta de sus necesidades o problematicas a través de las instancias
correspondientes: Comité Bipartito COVID-19, Comité Paritario de Higiene y Seguridad, Comité de Teletrabajo.
Por cierto, en la actualidad la Superintendencia no cuenta con profesionales expertos en prevencion de riesgos
laborales dedicados de manera exclusiva a la gestion interna. Todos los temas que dicen relacion con esta
tematica son abordados desde la Unidad de Gestion y Desarrollo de Personas, quienes realizan el trabajo de
manera colaborativo con el Comité Paritario de Higiene y Seguridad y con la asesoria técnica del ISL como
Organismo Administrador de la Ley N° 16.744.

Dentro de las medidas que se han adoptado para gestionar los riesgos de seguridad laboral y salud ocupacional
son realizar capacitaciones preventivas relacionadas ademas de la revisién permanente de las condiciones de
seguridad de las dependencias fisicas de la institucion. Este trabajo se realiza en conjunto con el Comité
Paritario de Higiene y Seguridad, el Comité de Gestion de Riesgos de Desastres y la asesoria técnica del ISL. De
igual forma, la SUSESO envia recordatorios permanentes de qué hacer en caso de accidentes a causa o con
ocasion del trabajo y accidentes de trayecto.

5.4.3. Condiciones para el trabajo remoto excepcional

Respecto a las condiciones para el trabajo remoto excepcional y el teletrabajo, la SUSESO estaba preparada
pues tenia la experiencia anterior de laimplementacién de su programa de teleterabajo. Con respecto al acceso
de herramientas tecnoldégicas y ergondmicas hacia los funcionarios, la SUSESO definié que es la institucién la
encargada de proporcionar, instalar y mantener el equipo computacional y todo lo necesario para el
teletrabajo, ademas de que informara a quien teletrabaje todas las restricciones sobre el uso de los equipos o
utiles informaticos tales como internet y otros, asi como las sanciones que podrian aplicarse en caso de no
respetarse.

La SUSESO, ademas, facilitd para el teletrabajo prepandemico todos los implementos ergonédmicos que fueran
necesarios para sus funcionarios: silla, apoya mufieca, alza pantalla, entre otros. Para los/as trabajadores/as
remotos excepcionales producto de la pandemia se entregaron los implementos disponibles y se les envié a
sus domicilios aguellos implementos que les hicieran falta en sus hogares y que efectivamente ocupaban de
forma presencial en la oficina como, por ejemplo, sillas, apoya pies, apoya mufiecas, etc.

5.4.4. Formacion para el teletrabajo y el trabajo remoto excepcional

La SUSESO realizé diversos encuentros, comunicados y capacitaciones, principalmente a lo largo de la
implementacion del trabajo remoto debido a la pandemia. Las tematicas de estas instancias de formacion
estuvieron relacionadas con el &mbito laboral (salud mental y fisica, desarrollo de equipos, gestion del tiempo,
habilidades de liderazgo), de género y de prevencién al COVID-19.

En primer lugar, y en relacion a las instancias de formacién y cuidados laborales, se identifican las siguientes:
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1) Salud psicolaboral y bienestar personal

Las capacitaciones y difusion de practicas institucionales estuvieron orientadas a la gestion del estrés
y la ansiedad en periodo de trabajo remoto y a la salud mental producto de la pandemia. Estas
instancias fueron realizadas en el 2020:

e Taller “La importancia de saber respirar”

|. “ |II

e Taller de salud mental: “Qué es el derecho a la desconexion digita

2) Recomendaciénes ergéonomicas para el cuidado de la salud fisica muscoesquelética

La institucion difundié recomendaciones acerca de los usos correctos de los implementos ergdnomicos
en los espacios de trabajo. En los afios 2020 y 2021, difundid lo siguiente:

e (Como cuidar nuestra vista en cuarentena?

e Infografia sobre ergonomiay el espacio de trabajo adecuado
e Pausa actividad para el cuidado fisico del cuerpo

e (Qué hacer en caso de accidentes en casa?

e Recomendaciones generales de prevencion fisica

e Infografia semanal de prevencién de accidentes

3) Liderazgo:
e Como estructurar el trabajo de los equipos en la semana

4) Herramientas digitales:

El servicio, en el afio 2020, realizé distintas capacitaciones sobre distintas herramientas digitales
necesarias para el trabajo remoto y teletrabajo. Estas fueron:

e Curso E-learning basico de ciberseguridad
e Curso de Excel
e Curso de Google Tasks
e Curso de GSuite
e Curso Google FORMS
e Proteccién de archivos con contrasefia
e Curso de Microsoft Word
5) Gestidn del tiempo:

La SUSESO generd dos talleres en el 2020 para una mejor gestion del tiempo de sus funcionarios/as.
Estos talleres fueron:

e Técnica pomodoroy cémo mejorar nuestra productividad

Por otro lado, el servicio también realizaron talleres e infografias de género y corresponsabilidad familiar. Estos
fueron realizados en el afio 2020y 2021 y fueron los siguientes:
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e Corresponsabilidad de género.
e Prevencion del maltrato, acoso laboral y sexual: Conversatorio.
e Infografia de Violencia de género

Por ultimo, el servicio difundié una serie de buenas practicas para el cuidado ante el COVID-19 entre el 2020y
el 2021. Estas fueron:

e Protocolo de prevencion por COVID-19
e Uso de Mascarillas
e Recomendaciones para el trabajo presencial en tiempos de pandemia

5.4.5. Otras politicas y practicas de gestion para el trabajo remoto excepcional

En la subcomision de comunicacién, integrada por la Unidad de Comunicaciones y por la Unidad de Gestién y
Desarrollo de Personas, se generd un programa de actividades comunicaciones las que se distribuyeron por
tematicas organizadas por dia:

e Lunes: Menu semanal

e Martes: Higiene y Seguridad

e Miércoles: Liderazgo, manejo del tiempo, herramientas digitales de gestién
e Jueves: Género

e Viernes: Recreacion para el fin de semana

Esto les permitid generar un abanico de acciones orientadas al apoyo social laboral, con el objetivo de
promover el cuidado de la salud mental relacionada con el estrés y moderar el impacto del trabajo remotoyy la
alerta sanitaria, y contribuir al compromiso Institucional por el cuidado y salud de sus funcionarios/as. Lo que
trajo como consecuencia, el cuidado de las personas subcontratadas que prestaban los servicios de aseo y
seguridad por la disminucion del flujo de personas en las instalaciones de la institucion.

5.4.6. Monitoreo y evaluacién

La Superintendencia de Seguridad Social realizd6 un monitoreo del trabajo remoto excepcional mediante la
aplicacion de dos encuestas, una de ellas aplicada en dos momentos en el tiempo. La primera en noviembre
del 2020 llamada “Encuesta sobre los desafios del COVID-19 en el empleo publico” aplicada por el Banco
Mundial, el University College London y el Servicio Civil, donde participaron 169 personas (el 55% del total de
la institucion). La segunda encuesta fue en el marco de un convenio de colaboracion entre la Universidad de
Chile y la Superintendencia de Seguridad Social para el desarrollo del proyecto titulado “Evaluacion del disefio
e implementacién del Programa de Teletrabajo en la SUSESO”. La encuesta se aplicod en diciembre del 2020y
en mayo del 2021, con la finalidad de examinar una serie de variables relativas al bienestar de las personas de
la institucion, como la conciliacién de su trabajo con su vida personal y familiar, el uso de su tiempo vy su
satisfaccion con la vida cotidiana, asi como otras que miden sus actitudes y opiniones respecto de fendmenos
organizacionales en sus servicios, como su percepcion de soporte organizacional, su satisfacciéon laboral y la
gestion de su carga laboral.
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Respecto al levantamiento cualitativo para el monitoreo y evaluacién del trabajo remoto, el servicio realizé tres
focus group en los afios 2020 y 2021, en los que participaron 29 funcionarios(as) de las distintas dreas de la
organizacion.

A continuacion se detallan los principales hallazgos de ambas encuestas de manera complementaria.

5.4.6.1. Menos productivos, menos concentrados y con dificultades en el funcionamiento regular de
los equipos producto del trabajo remoto en pandemia

En la Encuesta sobre los desafios del COVID-19 en el empleo publico, al ser consultados/as acerca de la
percepcién de productividad en el trabajo remoto, sélo el 10% declard estar de acuerdo o muy de acuerdo con
la aseveracion de que los equipos pudieron llevar a cabo tareas igual de bien que antes de la pandemia.

En segundo lugar, solo el 18% declara estar de acuerdo o muy de acuerdo con la aseveracidon de ser mas
productivo/a durante el trabajo remoto. Esto se relaciona, ademas, con que el 64% declara que su carga laboral
ha aumentado desde que comenzd la pandemia.

Ademas, un 24% de las personas declard estar de acuerdo o muy de acuerdo con la aseveracion de sentirse
mas distraido/a durante el trabajo remoto en comparacién con la situacion de la presencialidad.
Comparativamente este resultado es menor que el de las otras instituciones antes descritas.

En ambas aplicaciones de la Encuesta de la Universidad de Chile se refuerza esta idea ya que al ser
consultados/as por “éCuan frecuentemente ha experimentado los siguientes desafios trabajando de manera
remota?” el tercer desafio peor evaluado por quienes contestaron las encuestas son las “distracciones e
interrupciones”. Se tiene, ademas, que, tanto para diciembre del 2020 como para mayo del 2021, las mujeres
presentan una peor evaluacion en este punto que lo hombres, es decir, las mujeres declaran mas tener
distracciones e interrupciones en el trabajo remoto.

En la Encuesta sobre los desafios del COVID-19 en el empleo publico, al ser consultados/as acerca del bienestar
durante le trabajo remoto, el 20% declaré estar de acuerdo o muy de acuerdo con la aseveracidon de “Cuando
trabajo remotamente, me siente sola/o y desconectada/o de mis colegas”. Ademas, el 20% declard que su
salud fisica empeord desde que comenzé a trabajar remotamente y un 29% dijo estar de acuerdo o muy de
acuerdo con la idea de sentirse mas ansioso/a trabajando de manera remota.

Respecto a la conciliacion entre la vida laboral y personal y a la gestién del uso del tiempo, se tiene que casi un
40% de los encuestados/as declard no estar de acuerdo o muy de acuerdo con lograr conseguir un equilibrio
entre la vida laboral y personal y en el trabajo remoto excepcional.

En las aplicaciones de la Encuesta de la Universidad de Chile se refuerzan estas ideas ya que al ser
consultados/as por “éCuan frecuentemente ha experimentado los siguientes desafios trabajando de manera
remota?” el segundo desafio peor evaluado por la institucion son los “limites difusos entre el trabajo vy el
tiempo libre”. Aqui también se observan peores resultados para las mujeres en las dos aplicaciones de la
encuesta.

Ademads, en ambas aplicaciones de esta encuesta los indicadores de conciliacion y uso del tiempo son los peores
evaluados en la institucion (ver llustracion 2) y al analizar estos resultados por género (ver llustracion 3), las
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mujeres presentan peores resultados en la satisfaccion laboral, y en la gestién del tiempo. Estos indicadores
(carga laboral, conciliacion vida laboral/familiar, satisfaccién de la vida cotidiana, satisfaccion de la vida laboral,
soporte organizacional y uso del tiempo) surgen de un analisis que realizan los investigadores de las distintas
preguntas de la encuesta.

Por ultimo, desde los resultados cualitativos, se evidencia que la presencia de las diferencias de género en
materias de conciliacion y uso del tiempo se debe a la doble carga laboral y del hogar a la que se ven
enfrentadas las mujeres.

Ilustracién 2: Variables de bienestar y actitudes laborales en la SUSESO*

Comparacion de indicadores en versiones de la encuesta
Promedio del indicador e intervalos de confianza
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Carga laboral
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Conciliacion vida

T
Satisfaccion

T
Satisfaccion

' '
Soporte Uso del tiempo

laboral-familiar vida cotidiana vida laboral organizacional

Aplicacion de la encuesta . Diciembre 2020 Mayo 2021

*Escalade 1 a7, donde el 1 representa “Muy en desacuerdo” y el 7 representa “Muy de acuerdo”.

Fuente: Soto, T. (2021). Efectos del teletrabajo y del trabajo remoto excepcional durante la pandemia de COVID-19 en el Estado de
Chile. Caso SUSESO. Serie de Sistemas Publicos.

llustracién 3: Variables de bienestar y actitudes laborales segtin género en la SUSESO*

Conciliacién vida laboral-familiar
Promedio del indicador e intervalos de confianza

Uso del tiempo
Promedio del indicador e intervalos de confianza
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Diciembre 2020 Mayo 2021

Aplicacion de la encuesta

Diciembre 2020

Maya 2021
Aplicacion de la encuesta

Sexo [l Hombre Mujer sexo [l Homore

Mujer

*Escalade 1 a7, donde el 1 representa “Muy en desacuerdo” y el 7 representa “Muy de acuerdo”.

Fuente: Soto, T. (2021). Efectos del teletrabajo y del trabajo remoto excepcional durante la pandemia de COVID-19 en el Estado de
Chile. Caso SUSESO. Serie de Sistemas Publicos.
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5.4.6.2. Buenas condiciones para el trabajo en un grupo de funcionarios/as, mientras que el

equipamiento tecnoldgico fue sustentado por la institucién y el funcionario/a

En la Encuesta sobre los desafios del COVID-19 en el empleo publico, al ser consultados/as acerca de las
dificultades que se le han presentado a la hora de trabajar remotamente, un 20% dice estar de acuerdo o muy
de acuerdo con no tener un espacio de trabajo fisico adecuado en su hogar. En la Encuesta de la Universidad
de Chile, mas de un 10% en ambas aplicaciones declaré no contar con ningln implemento ergondmico para
realizar el trabajo desde su casa. Eso si, cerca de un 60% declard contar con una silla ergondmica, con mouse
pad (51%) y escritorio a la altura correcta (41%). Esto se relaciona bien con lo antes decrito en la seccién de
Condiciones para el trabajo remoto.

Por ultimo, el 50% de los funcionarios/as declararon haber sido provistos de una computadora, pero no de
conexion a internet y teléfono celular. Casi el 100% de ellos declaré contar con un computador e internet.
provisto por la institucion o de propiedad de las personas. Esto, nuevamente, es consistente con lo descrito en
la secciéon anterior de Condiciones para el trabajo remoto excepcional.

Por ultimo, desde los resultados cualitativos, se reconocen diferentes apoyos recibidos. Por un lado, aquellos
apoyos que apuntan a tener condiciones que permitan el trabajo remoto como el acceso a computadores o
monitores, silla, apoya mufieca, entre otros y por otro lado, destaca la buena evaluacion que se hace a la
infraestructura para que los teletrabajadores y trabajadores remotos hicieran sus funciones, mediante la
digitalizacion de los procesos y la facilidad de los equipos para entrar en las distintas plataformas de la
institucion.

5.4.6.3. Valoracion positiva respecto a las practicas de liderazgo por parte de las jefaturas directas

En la Encuesta sobre los desafios del COVID-19 en el empleo publico, al ser consultados/as acerca de las
practicas de gestion durante el trabajo remoto, se tiene que:

e Un 7% dice estar de acuerdo o muy de acuerdo con la aseveracion “Cuando trabajo remotamente mi
superior jerarquico no supervisa mi trabajo”.

e Un 81% dice estar de acuerdo o muy de acuerdo con la aseveracién “Mi supervisor crea un ambiente
de trabajo positivo durante el trabajo remoto”.

e Un 84% dice estar de acuerdo o muy de acuerdo con la aseveracién “Mi superior jerdrquico se
conecta/se contacta conmigo con la frecuencia necesaria para poder realizar bien mi trabajo”.

e Un 84% dice estar de acuerdo o muy de acuerdo con la aseveracion “Tengo una comprension clara de
lo que se espera de mi cuando trabajo remotamente”.

e Un 88% dice estar de acuerdo o muy de acuerdo con la aseveracién “Mi superior jerarquico confia en
que los funcionarios que estdn trabajando remotamente hacen su mejor esfuerzo laboral”.

En la encuesta de la Universidad de Chile, la declaracién mejor evaluada en las dos aplicaciones es “Mi jefatura
directa confia y me da la libertad de organizar mi modo de trabajo” y el indicador de soporte organizacional
referido a estos temas es el mejor evaluado en la institucion (ver Ilustracion 2). Este indice incluye items que
examinan el apoyo que funcionarios perciben por parte de sus jefaturas directas y sus colegas.
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Desde el andlisis cualitativo de los focus groups aplicados en los afios 2020y 2021, en relacién con el liderazgo,
se identifica el desafio de aprender a contener a los equipos, de compartir informacion, de flexibilizar en
funcion de lo que los(as) funcionarios(as) necesitan y sus realidades particulares.

5.4.6.4. Percepcion de suficiencia en la realizacion de capacitaciones al interior del servicio

En relacién a las capacitaciones en la Encuesta sobre los desafios del COVID-19 en el empleo publico, al ser
consultados/as por este tema el 61% declara haber recibido capacitacién para poder trabajar remotamente de
manera eficaz. Por su parte, no muchas personas de la institucion declararon recibir capacitaciones en las
tematicas de ciberseguridad (21%), gestion del tiempo (6%), en seguridad y salud en el trabajo (26%), en
liderazgo de personas de manera remoto (11%) y en trabajo en equipo y comunicacion virtual (19%).

En la encuesta de la Universidad de Chile, a los/as encuestados/as se les pregunté acerca de las necesidades
de formacion para el trabajo remoto y cudles opciones les parecian mas relevantes y se observa que mas del
50% declaré necesitar aprender Google Drive, seguida por alguna herramienta de gestion de tareas
colaborativas. Los resultados son bien consistentes en ambas aplicaciones de la encuesta.

Por ultimo, desde los resultados cualitativos obtenidos a partir de la aplicacion de los focus groups, los
funcionarios valoran las capacitaciones en el uso de plataformas tecnoldgicas de comunicacién como Meet y
Zoom, asi como apoyo en la configuracién de conexidn via VPN. Otro dmbito de apoyo es el de salud mental,
en el que es mencionada transversalmente la realizacion de reuniones de contencidn, y apoyos psicologicos.

La SUSESO con vista en los resultados, realizé campafias comunicacionales al interior del servicio para reforzar
la conciliacién entre la vida laboral y familiar y la corresponsabilidad, donde se entregaron consejos,
reflexiones, informacion en infografias, de manera transversal en la institucion con el fin de que estos temas
se pudieran instalar en los equipos de trabajo y en los hogares.

En cuanto a temas relacionados con conectividad y manejo de herramientas computacionales, se realizaron
diferentes capacitaciones para que las personas reforzaran sus conocimientos y adquieran nuevas, dando
énfasis a aquellos que habian sido levantados en las encuestas. Se realizaron, ademas, capacitaciones de:
correo electronico, agenda Google, plataforma de conexién Meet, Google Forms, como respuesta a los
resultados. En el ambito de la Seguridad y Salud en el Trabajo se puso a disposicién el Programa APs (Apoyo
Psicoldgico Preventivo) del OAL para realizar contencion y entregar herramientas a los/as funcionarios/as en
materias de contencién emocional.

No se dispone de mas informacién acerca de qué fue lo que hizo el servicio de manera adicional.

5.5. SINTESIS DE HALLAZGOS PRINCIPALES

A partir de la revision de la informacién secundaria se pueden extraer ciertos hallazgos comunes y divergentes
respecto a las regulaciones internas, las politicas y practicas de gestiéon implementadas en pandemia, las
condiciones para el trabajo remoto excepcional, y el monitoreo y evaluacién.
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5.5.1. Regulaciones

La sintesis de las regulaciones se divide en dos tipos: aquellas relacionadas con el trabajo remoto excepcional
como una respuesta a la crisis sanitaria y aquellas regulaciones relativas al teletrabajo.

En primer lugar, los cuatro servicios comenzaron la pandemia estableciendo el trabajo remoto excepcional
mediante resoluciones exentas similares. En términos generales, todas las resoluciones referidas a este punto
establecieron los requisitos de quiénes pueden acogerse al trabajo remoto excepcional y las condiciones
operativas para el desarrollo de esta modalidad laboral. Entre quienes pueden acogerse al trabajo remoto
excepcional, se encuentran las personas mayores de 70 afios 0 mas, embarazadas, todas aquellos/as quienes
-de acuerdo con la determinacién de la autoridad sanitaria competente- sean calificadas como de alto riesgo.
Adicionalmente, se consideran también a aquellas personas que tengan nifios/as de hasta 14 afios bajo su
cuidado, en el marco de la suspensién académica decretada por el gobierno o por colegios subvencionados y
privados, y que tengan dificultad para cuidarlos.

En primer lugar, respecto de las condiciones operativas para el correcto funcionamiento de esta modalidad
laboral, las resoluciones exentas establecen que la modalidad se mantendra mientras exista aprobacion de la
jefatura directa y mientras los funcionarios tengan una conexion particular a Internet y cuenten con los equipos
tecnoldgicos necesarios para desempefiar sus funciones. Ademas, los teletrabajadores deben asegurar la
confidencialidad de la informacién y no acceder a los sistemas institucionales mediante redes publicas de
Internet. Otras condiciones operativas tuvieron relaciéon con la definicién de lugar de trabajo para esta
modalidad flexible, un correcto control de la carga y la jornada laboral en el ejercicio de trabajo remoto.

En segundo lugar, las resoluciones apuntaron a regular y establecer las condiciones para la modalidad de
trabajo remoto excepcional y el trabajo presencial. La FNE lo hizo desde el comienzo de la pandemia,
estableciendo claramente quiénes podian hacer trabajo remoto excepcional y cudles cargos y unidades
organizacionales debian realizarse presencialmente. Por otra parte, otros servicios generaron esto mediante
resoluciones exentas posteriores, como son los casos del IPS, ISL y SUSESO, en los que se establecen retornos
graduales a la presencialidad en los meses siguientes al comienzo de la pandemia. Estas resoluciones
establecieron basicamente qué cargos y funciones debian estar en modalidad 100% remota, cudles en una
modalidad mixta (con presencialidad algunos dias), ademas de definir los horarios de trabajo presencial y las
condiciones minimas para el trabajo presencial. Los criterios para esto fueron, primero, la salud de los/as
funcionarios/as debido al COVID-19 v, segundo, para asegurar la continuidad operativa del servicio.

Ademds, también se permitieron establecer protocolos sanitarios frente a la pandemia de COVID-19, en
algunos casos protocolos incorporados en temas relacionados al trabajo presencial (ISL e IPS) y en otros
protocolos que tuvieron su propia resolucion.

En tercer lugar, es importante hacer algunas distinciones de acciones y practicas institucionales particulares
gue tomaron algunos servicios en pandemia. Por ejemplo, el IPS y la SUSESO regularon y sostienen a la fecha
una modalidad de marcaje virtual. Estos regimenes de control horario eran aplicables a todos/as los
funcionarios/as de las instituciones. Se establecié que cada persona seria responsable de realizar el marcaje de
inicio y término del respectivo dia de trabajo, esto con el objetivo de garantizar a cada persona, ante la
ocurrencia de posibles accidentes de trayecto, la aplicacion de la Ley N°16.744. Ademas, esto permitio a cada
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jefatura coordinar, con su respectivo equipo de trabajo, los horarios en que cada uno de sus integrantes
desempefiase sus labores, de manera tal que no se viera comprometida la continuidad de la funcién publicay
se respetase el derecho de desconexion y de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral de las personas.
Otro ejemplo de regulaciones particulares motivadas por el trabajo remoto excepcional en pandemia es lo
ocurrido en el IPS: en marzo de 2020, eximi6 a sus funcionarios/as de utilizar el uniforme institucional y en
noviembre del 2021 deja sin efecto esta eximicién.

5.5.1.1. Regulaciones relativas al teletrabajo

Las regulaciones particulares sobre el teletrabajo evidencian una distancia importante en el grado de desarrollo
y preparacién que tiene la politica de teletrabajo de la SUSESO vy la FNE. Esto, evidentemente, se explica
mayoritariamente por el tiempo transcurrido desde que comenzaron sus respectivos programas. La SUSESO
comenzod su programa de teletrabajo en septiembre del 2019, previo a la pandemia, en donde tuvo la
oportunidad de armar un disefio para su programa, y capacitar a sus funcionarios/as. La FNE, por su parte, a
pesar de tener aprobada la regulacion de su politica de teletrabajo, aun no lo ha puesto en marcha.

Los dispositivos regulatorios de la FNE y de la SUSESO presentan similitudes en aspectos esenciales para el
desarrollo de un programa de teletrabajo. Por ejemplo, ambas instituciones establecen los requisitos y
condiciones minimas para el funcionamiento y la implementacién del programa de teletrabajo. En particular,
los puntos en comun son la definicion del lugar para trabajar a distancia, el control jerdrquico por parte de
jefaturas, confidencialidad y seguridad de la informacién, la infraestructura tecnoldgica y servicios
tecnoldgicos/digitales. Ademds, se establecen los cargos que pueden ser desempefiados en modalidad a
distancia y los criterios de seleccidn para el teletrabajo.

Las diferencias entre las resoluciones que regulan el teletrabajo en ambos servicios emergen cuando se trata
de aspectos que a priori podrian interpretarse como mas sofisticados para el desarrollo del teletrabajo. Estas
diferencias, posiblemente, también son atribuibles a la experiencia del servicio disefiando e implementando el
teletrabajo. La SUSESO presenta las diferencias mas notorias (favorablemente) en relacién con las disposiciones
sobre la salud ocupacional y riesgos laborales de funcionarios/as y sobre las condiciones para proteger la
conciliacion de trabajo-vida personal.

Sobre las diferencias referidas a la salud ocupacional y los riesgos laborales de funcionarios, llama la atencion
gue en la politica de teletrabajo de la FNE no aparezcan menciones explicitas a esta dimension. Por su parte en
la SUSESO, en temas relacionados a la salud se menciona la ergonomia en el puesto de trabajo en el hogar, las
condiciones sanitarias y ambientales basicas en los lugares de trabajo y un plan de acompafiamiento y
monitoreo de las condiciones de higiene y seguridad. Esta diferencia, en la practica, se traduce en que la
SUSESO tiene algunas consideraciones relevantes sobre la salud y la seguridad que la FNE adn no hace, como
la compra de un kit de material ergondmicos para teletrabajo en el 2019, la creacién de un comité de
implementacion que haga seguimiento a los funcionarios en estos temas y la elaboracién de convenios de
teletrabajo donde se consideran aspectos relevantes como la seguridad y la salud, la infraestructura
tecnoldgica, la formacion vy la capacitacion, algunos derechos y deberes de los teletrabajadores y la conciliacién
laboral, familiar y social.
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Respecto de las condiciones para proteger la conciliacion de trabajo-vida personal, la SUSESO incorpora
explicitamente la idea de respetar el derecho al tiempo de desconexién de aquellos funcionarios eximidos del
control horario de jornada de trabajo, el que sera regulado mediante resolucidn del respectivo jefe de servicio.
Ademads, la SUSESO realiza un llamado a concurso para la provisién de cupos de la dotacion explicitando
competencias del cargo (como seguridad, autonomia, capacidad de gestionar la comunicacion, el grado de
compromiso institucional, entre otros), el proceso de postulacién y de seleccién.

5.5.2. Carencia de infraestructura adecuada para trabajar desde el hogar

La falta de una infraestructura integral adecuada para asegurar un correcto desempefio del funcionario/a
desde su hogar es un problema transversal en las instituciones, menos en la SUSESO. A través de la revision
secundaria se identifica, primero, la necesidad de una infraestructura fisica en el hogar en la que la persona
cuente con un espacio adecuado para desempefiar el trabajo remoto dptimamente. Segundo, una correcta
infraestructura tecnoldgica, en la que la persona cuente con los equipos tecnolégicos necesarios como un
computador, un celular, una impresora, entre otros, y tercero, que se cuenten con los implementos
ergondmicos necesarios para cuidar la salud del trabajador en su hogar.

En general los servicios no contaban con la infraestructura tecnologica adecuada y con el presupuesto
necesario para proveer de implementos ergénomicos a sus funcionarios/as. Mdas de un 20% de los
encuestados/as de los cuatro servicios en la Encuesta sobre los desafios del COVID-19 en el empleo publico
declararon no contar con un espacio fisico adecuado para el trabajo remoto. La SUSESO, en este punto, fue la
institucion mejor preparada debido a que habian comenzado un programa formal de teletrabajo un tiempo
antes (en el segundo semestre del 2019). Eso si, algunos servicios como el IPS pudieron adaptarse y entregar
equipos computacionales a sus funcionarios/as para el trabajo remoto excepcional y algunos implementos
ergondmicos.

5.5.3. Capacitacion en salud, liderazgo, corresponsabilidad y prevencion al COVID-19

La implementacién del trabajo remoto fue sobre la marchay las instituciones fueron ajustandola acorde a sus
propias necesidades, esto fue asi incluso para la SUSESO, que ya habia disefiado e instaurado un sistema de
teletrabajo antes de la crisis sanitaria. A pesar de la improvisacién obligada por la adopcion forzosa del trabajo
remoto, todas las instituciones analizadas formaron nuevas capacidades en este nuevo contexto, previnieron
del COVID-19 e informaron de las implicancias y los riesgos que esta modalidad laboral produce. Los cuatro
servicios lo hicieron mediante capacitaciones, talleres, conversatorios, infografias y videos.

Los servicios realizaron instancias de formacién transversales (para todos los funcionarios/as) y especificas
(para las jefaturas). Es interesante notar que a pesar de que no existen instancias centralizadas que guien el
trabajo remoto entre los servicios publicos, hay claras convergencias emergentes respecto de los temas
transversales y especificos sobre los cuales los servicios formaron a sus funcionarios/as e, incluso, sobre la
relevancia, reflejada en la cantidad de capacitaciones realizadas, que le dieron a algunos temas por sobre otros
(ver Tabla 11).

Los temas que fueron tratados con mayor énfasis dentro de los servicios fueron, primero, los de salud
psicolaboraly de bienestar, principalmente en el manejo del estrés, |la ansiedad, las emocionesy la salud mental
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y, segundo, las capacitaciones en liderazgo y habilidades directivas. Por otro lado, todos los servicios trataron
los temas de salud fisica laboral, gestién del tiempo y autogestion, y en materia de género y corresponsabilidad,

sin embargo, estos Ultimos dos temas, el ISL los desarrolld con menor énfasis que los otros servicios.

Por cierto, hubo temas de formacion que no fueron desarrollados por todos los servicios. Por ejemplo, el
desarrollo de competencias digitales fue abordado solamente por la SUSESO y el IPS. Ademas, el IPS realizé
otras politicas y practicas relacionadas con el disponer de un equipo psicosocial para la atencion personalizada
de funcionarios y un acompafiamiento médico y emocional para los casos positivos de COVID-19. Asimismo,
por su parte, la SUSESO entregd infografias semanales de recomendaciones de alimentacién saludable y
actividades de recreacidn para los fines de semana, con el objetivo de cuidar la salud fisica y mental.

Tabla 11: Ejemplos de capacitaciones por institucion y por tematica de formacién.

Tematica FNE ISL IPS SUSESO
Salud Tres talleres “Gestidn del estrés | Manejo de la ansiedad y Autocuidado y gestion Taller “La importancia de
psicolaboral |y ansiedad en periodo de trabajo | emociones dificiles del estrés saber respirar”
remoto y confinamiento”
Tips para sentirse mejor y Conciliacion vida laboral, | Taller de salud mental:
Taller “La quimica cerebral para manejar el estrés familiar y personal - “Qué es el derecho a la
contra el estrés” Estrategia desconexion digital”
Salud fisica Recomendaciones ergonémicas y | Recomendaciones y Recomendaciones ¢Cémo cuidar nuestra
laboral generales en el trabajo remoto | herramientas respectoala | ergondmicas en trabajo a | vista en cuarentena?
realizacion de pautas distancia
Recomendaciones generales de | laborales saludables Infografia sobre
prevencion fisica Recomendaciones ergonomia y el espacio
generales de prevencion | de trabajo adecuado
fisica
Liderazgo Desafios de liderar a distancia Liderazgo a distancia Taller Proceso ejecutivo | Como estructurar el
de fortalecimiento de trabajo de los equipos en
Estilos de pensamiento en la Manejo y resolucion de equipos la semana
gestion de equipos conflictos
Taller Trabajo
colaborativo y
compromiso
organizacional
Gestion del | Gestion del Tiempo en periodos | Administracion del tiempo Administracién del Técnica pomodoroy
tiempo de trabajo remotoy tiempo como mejorar nuestra
confinamiento productividad
Géneroy Prevencion de Violencia Taller de contencién Conciliacion y Corresponsabilidad de
corresponsa- | Intrafamiliar emocional de NNA corresponsabilidad género.
bilidad
Contencidn Infantil y Taller de conciliacién vida Violencia intrafamiliar y Prevencién del maltrato,
Adolescente laboral y vida familiar de genero (VIF y contra la | acoso laboral y sexual:
mujer) Conversatorio.
Prevencion | Cuidémonos entre todos, Taller de su protocolo de Prevencién del Covid-19 | Protocolo de prevencion
al COVID-19 pre\/enci(’)n Covid seguridad sanitaria para en el trabajo

por COVID-19
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‘ tomar las medidas ante el ‘ ‘

COVID-19

Fuente: Elaboracién propia a partir de antecedentes reportados por las instituciones.

Por ultimo, el IPS realizd otras practicas de gestién, como la coordinacion de un equipo psicosocial compuesto
por psicélogos/as y trabajadoras sociales pertenecientes al departamento de desarrollo y gestion de personas
que iniciaron una atencidn personalizada a funcionarios/as derivadas por jefaturas y/o coordinadores, asi como
también por demanda espontanea, ademads de un equipo de acompafiamiento médico para los casos positivos
de COVID-19. Por su parte, la SUSESO también realizd otras practicas de gestion orientadas al apoyo social
laboral, con el objetivo de promover el cuidado de la salud mental relacionada con el estrés y moderar el
impacto del trabajo remoto y la alerta sanitaria, y contribuir al compromiso Institucional por el cuidado y salud
de sus funcionarios/as.

5.5.4. Esfuerzos de monitoreo y evaluacion del teletrabajo y el trabajo remoto excepcional

Los servicios han realizado esfuerzos de monitoreo y evaluacion de las experiencias de teletrabajo y trabajo
remoto excepcional de sus funcionarios/as. Estos, sin embargo, son diversos respecto de quiénes los ejecutan
y el foco de lo que se mide. En algunos casos, se han impulsado mediciones a partir de colaboraciones con
universidades, organismos internacionales y otros han realizado estudios de produccién propia.

El foco principal de estos esfuerzos de medicion ha sido el de evaluar las condiciones laborales y de bienestar
de las personas en la modalidad de teletrabajo y trabajo excepcional en tiempos de pandemia. Todos los
servicios aplicaron encuestas y la SUSESO y el IPS ademads, realizaron focus groups.

Dentro de los principales resultados se tiene que producto de la pandemia y el trabajo remoto excepcional,
existieron efectos perjudiciales en la percepciéon de la produtividad, en la concentracion y en el funcionamiento
regular de los equipos de trabajo Existe una percepcion de que la carga laboral incrementé en el trabajo remoto
excepcional, pero eso no se vio reflejado en que las personas se declararan mas productivas en la nueva
modalidad pandémica. Esto fue asi para la FNE, el ISL y para la SUSESO. En particular en la SUSESO se tiene
ademas, que las mujeres declararon sufrir mas distracciones e interrupciones en el trabajo remoto que los
hombres, esto debido a las responsabilidades domésticas y de cuidado principalmente. Sobre el IPS no se tiene
informacion al respecto.

Segundo, en general, los servicios reportaron tener dificultades en el cuidado de la salud fisica y mental de
los/as funcionarios/as (mayor sensacion de ansiedad y soledad). Comparativamente la SUSESO presenta
mejores resultados en la salud mental y fisica (20% en comparacién a un 30% en promedio de los otros
servicios). Sin embargo, los cuatro servicios presentan dificultades en la conciliacion de la vida laboral y
personal y en la gestién del tiempo para la FNE y la SUSESO. Ademas, los resultados son peores para mujeres
en los servicios en los que se pudo hacer la diferenciacién por género (FNE y SUSESO).

Tercero, en la FNE, fue el funcionario/a quien tuvo que equiparse para trabajar de manera remota con un
computador. En la SUSESO e ISL, el servicio repartid equipos a quienes no tenian (cerca del 50% de los
funcionarios/as) y en el IPS, el servicio asumio gran parte de esa responsabilidad. Este hallazgo emergente de
los analisis de las encuestas complementa el resultado anterior de la carencia de infraestructura adecuada para
el trabajo remoto.
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Cuarto, existe una valoracién positiva por parte de los funcionarios/as de los servicios acerca de las practicas
de liderazgo en sus respectivas jefaturas como por ejemplo “Mi supervisor crea un ambiente de trabajo positivo
durante el trabajo remoto” o “Mi superior jerdrquico se conecta/se contacta conmigo con la frecuencia
necesaria para poder realizar bien mi trabajo”.

Quinto, en general en los servicios existe una percepcidon de insatisfaccién en la realizacion de talleres y
capacitaciones para la formacién en el trabajo remoto. Esto es asi para la FNE y el ISL. Cabe mencionar que
para el caso del IPS, las capacitaciones realizadas se aplicaron después de la aplicacién de la encuesta que
media las percepciones de los/as funcionarios/as al respecto. Por su parte, la SUSESO es la excepcidn en este
punto ya que la percepcion en la realizacion de capacitaciones no es baja.

Por ultimo, salvo por la FNE debido a que no se cuenta con informacién al respecto, los servicios tomaron
decisiones sobre los resultados del monitoreo y el seguimiento. En particular, el IPS y la SUSESO fueron los
servicios que mas acciones concretas realizaron, realizandocapacitaciones, apoyo psicosocial, apoyo emocional
(para el caso del IPS) y reforzamiento en temas de conciliacion y corresponsabilidad (para el caso de la SUSESO
y FNE).
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6. REVISION DE LEVANTAMIENTO CUALITATIVO

Conocer en detalle las politicas y practicas de trabajo remoto excepcional y teletrabajo y las experiencias que
estas supusieron para funcionarios/as requiere establecer conversaciones directas con quienes las impulsaron
y con aquellos funcionarios/as que fueron objeto de estas politicas y practicas. En concreto, estas
conversaciones se materializaron en entrevistas y grupos focales.

Para contar con la mirada institucional, se entrevistaron a las personas encargadas del desarrollo de
programas/iniciativas de trabajo remoto excepcional (y teletrabajo en el caso de SUSESO). Una de ellas, era
parte del comité paritario de su servicio. Para conocer mas detalles de la mirada funcionaria, se entrevistaron
a representantes de las asociaciones de funcionarios de los cuatro servicios participantes de este estudio.
Adicionalmente, se realizaron cuatro grupos focales. Dos de ellos con participacién de trabajadores remotos
excepcionales, uno de ellos con jefaturas de trabajadores remotos excepcionales, y el Ultimo con
funcionarios/as de SUSESO que estaban adscritos formalmente a teletrabajo.

A continuacion, se presenta una caracterizacién metodoldgica del levantamiento cualitativo, que detalla las
fechas en las que se llevaron a cabo las entrevistas y grupos focales, el perfil de quiénes participaron y los
métodos de analisis de datos cualitativos. Luego, se introducen y discuten en detalle los resultados cualitativos.
Finalmente, se presenta una sintesis de los hallazgos que emergen a partir del trabajo de campo cualitativo.

6.1. CARACTERIZACION DEL LEVANTAMIENTO CUALITATIVO

El levantamiento de informacion se realizd entre el 6 de julio de 2022 y el 26 de agosto. En la Tabla 12 se
encuentra el detalle de los actores que fueron entrevistados para ambos roles en estudio: representante de
funcionarios/as y la mirada institucional de los encargados de las practicas impulsadas de trabajo remoto
excepcional. Se puede observar que se cumplié con que los participantes tengan al menos tres afios de
antigliedad en los servicios, contando ademds con dos personas con mas de 10 afios de servicio.

Tabla 12: Personas entrevistadas

Rol para el estudio Cargo funcionario/a Institucién Afios servicio
Asociacion de Auditora interna ISL 5
funcionarios®® Presidenta Asociacion de

Funcionarios

Ingeniero en prevencién de SUSESO 30
riesgos

Secretario de la Asociacién de

Funcionarios

Abogado FNE FNE 4
Presidente  Asociacion de
Funcionarios

15 Al 29 de agosto de 2022 se logrd concretar entrevistas con 3 representantes de asociaciones. Sin embargo, en el caso
del IPS esto no fue posible lograrlo, pese a reiteradas insistencias del equipo CSP.
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Area de gestién de Jefa de Bienestar y del ISL 3

personas o equipo subdepartamento de Calidad

encargado de de vida

implementar las Subdirector de Administraciény IPS 3

practicas de trabajo Jefe de Personal

remoto Jefa Unidad de Prevencion vy SUSESO 12
Vigilancia

Miembro de Comité de mejora
continua de Teletrabajo

Jefa Unidad  Gestién vy FNE 8
Desarrollo de personas

Fuente: Elaboracién propia

En el caso de los grupos focales, los tres primeros buscaban conocer como se desarrollé el trabajo remoto
excepcional en las cuatro instituciones en estudio y, especialmente, cdmo este fue experimentado por sus
funcionarios/as. El Ultimo grupo focal tenia como objetivo particular analizar el desarrollo y las implicancias de
las politicas y practicas de teletrabajo —ya establecidas formalmente antes de la pandemia—durante la crisis
sanitaria. De esta forma, en este cuarto y uUltimo grupo focal solamente participaron funcionarios/as de la
SUSESO.

En dos de los grupos focales realizados participaron exclusivamente trabajadores remoto-excepcionales de los
servicios en estudio. Cabe destacar que se trata de distintos grupos de trabajadores remoto-excepcionales para
ambos grupos focales. De esta forma, fue posible ampliar y diversificar la base de experiencias bajo este
formato laboral. Ademas, en otro de los grupos focales participaron jefaturas de trabajadores remotos
excepcionales y/o teletrabajadores (SUSESO).

En términos de los perfiles de los participantes de estos grupos focales, tanto para trabajadores remotos
excepcionales como teletrabajadores, se solicitd a las instituciones participantes que facilitaran la presencia de
dos a tres funcionarios/as, asegurando que haya una representacion diversa de los estamentos administrativo,
auxiliar y técnico/profesional. También se procurd que la muestra tuviese funcionarios/as con al menos 3 afios
de experiencia en la organizacién y que esta idealmente estuviese compuesta mayoritariamente por mujeres.
Dado que el grupo focal de teletrabajadores solo aplica a la SUSESO, se incluyo en el criterio de muestreo al
estamento fiscalizador.

Un dltimo grupo focal apuntaba a conocer la experiencia de jefaturas intermedias a cargo de equipos con
trabajadores presenciales y remoto excepcionales. Para la SUSESO, también se incorporaron jefaturas
liderando unidades con teletrabajadores/as. De la misma forma como fue solicitado para los otros focus
groups, en este caso también se solicitd a los servicios contar con jefaturas con al menos 3 afios de experiencia
en la organizacién. También se dio preferencia a una mayor presencia de mujeres, de forma de identificar
posibles brechas de género.

Tabla 13: Grupos focales

Titulo Moderadores Fecha N° de participantes
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Teletrabajadores remotos = Ximena P./Javier F. 11 de Julio 8
excepcionales N°1

Teletrabajadores remotos | Ximena P./TomasS. 12 de Julio 7
excepcionales N°2

Jefaturas intermedias Ximena P. / Javier F 15 de julio 10
Teletrabajadores SUSESO Javier F. / Tomés S. 14 de Julio 11

6.2. RESULTADOS DE ENTREVISTAS Y GRUPOS FOCALES

A partir de los datos cualitativos, se identifican tres macro dimensiones que permiten agrupar los hallazgos en
forma consistente con la informacion secundaria y el marco tedrico (ver llustracion 4).

La primera dimension corresponde a las politicas y practicas de teletrabajo y trabajo remoto excepcional
impulsadas en los servicios y la forma a través de la cual estas fueron desarrolladas. En particular, en esta
dimension se identificéd la relevancia de factores clave existentes previamente a la pandemia y que fueron
habilitantes de la experiencia del trabajo remoto de los servicios. Adicionalmente, en esta dimension
emergieron hallazgos relativos a las condiciones en las que se realizo el trabajo remoto y a las medidas que
implementaron los servicios para hacer frente a la pandemia. La segunda dimensién detalla los ajustes que
debieron realizar los servicios para implementar efectivamente el trabajo remoto y las implicancias de dichos
cambios. En concreto, en este ambito emergieron resultados cualitativos en torno a tres aspectos: los cambios
en la forma de trabajar de personas y las organizaciones examinadas; los impactos sobre la seguridad y salud
laboral derivados del trabajo remoto excepcional, y las brechas de género que el trabajo remoto ha supuesto
para las mujeres en sus instituciones. Por Ultimo, una tercera dimension comprende hallazgos sobre las
reflexiones acerca de propuestas mejora que emergen a partir de los relatos, percepciones, opiniones y
experiencias significativas de los participantes del levantamiento cualitativo.

llustracién 4: Macro dimensiones de analisis

Politicas y précticas de TT/ TRE Ajustes e implicancias
Reflexiones de mejora
Factores Cambios en la forma de 1
habilitantes/previos trabajar
o Apoyos adicionales
Condiciones de trabajo Ir_npacto sobre la requeridos
remoto Seguridad y Salud Laboral

Medidas para la

Expresiones de genero
adaptacion al TRE P &

Fuente: Elaboracién propia
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Como es esperable, considerando las pautas de grupos focales y de entrevistas disefiadas, los temas que
emergen a partir de los datos cualitativos se vinculan estrechamente con los objetivos estratégicos declarados
por el estudio (ver Tabla 14). Los datos apuntan a una serie de elementos que constituyen las politicas y
practicas de teletrabajo y trabajo remoto excepcional en pandemia, asi como las circunstancias en las cuales
estas fueron implementadas. Estos hallazgos tributan directamente a los objetivos especificos 1y 2, los cuales
buscan caracterizar las politicas y practicas de teletrabajo y trabajo remoto excepcional en pandemia, y a la
caracterizacion de las condiciones laborales en las que se implementaron estos formatos de trabajo flexible.
Ademas, los hallazgos determinan efectos del teletrabajo y el trabajo remoto excepcional, tal como establece
el objetivo especifico tres (OE3) de este proyecto. Finalmente, tal como establece el objetivo estratégico cuatro
(OE4) de este estudio, los resultados cualitativos identifican desigualdades de género producidas por el
teletrabajo o el trabajo remoto excepcional en pandemia, especialmente aquellas relativas a la seguridad

laboral y salud ocupacional de funcionarios/as. Los objetivos cinco vy seis refieren a andlisis globales, por tanto,
la informacion cualitativa contribuye para la posterior sugerencia de recomendaciones, herramientas y
posibles propuestas de politica publica.

Tabla 14: Vinculo entre los objetivos del proyecto y los ambitos de analisis y temas que emergen a partir de los datos cualitativos

OE Macro Dimension
OE1 | Describir las politicas y practicas de implementacion del trabajo a distanciaen | Reflexiones acerca de propuestas de
una muestra de servicios publicos adheridos al Instituto de Seguridad Laboral. ' mejora >  Politicas y  practicas
desarrolladas
OE2 | Caracterizar las condiciones laborales de los funcionarios/as publicos que se = Antecedentes > Cambios en forma de
han desempefiado en teletrabajo. trabajar; Condiciones de trabajo remoto
OE3 | Caracterizar los factores de riesgo ocupacional a los que se encontraban ' Efectos > Impacto sobre la Seguridad y
expuestos/as estos/as trabajadores/as en el contexto de la implementacion | Salud Laboral
antes sefialada.
OE4 | Identificar diferencias y/o desigualdades de género en materia de seguridady = Efectos > Expresiones de género
salud laboral de los funcionarios/as de las instituciones que optaron por esta
modalidad de trabajo.

6.2.1. Politicas y practicas de teletrabajo / trabajo remoto excepcional
6.2.1.1. Factores previos a la pandemia

6.2.1.1.1. Infraestructura digital para el trabajo remoto y experiencias de teletrabajo

Previo a la pandemia, algunos servicios ya contaban con politicas y practicas establecidas para el desarrollo de
teletrabajo. Esto les significé un grado de avance inicial mayor para impulsar rapidamente el trabajo remoto
motivado por la pandemia de COVID-19. En particular, la SUSESO habia iniciado una implementacién piloto
formal de teletrabajo y esto le permitié disponer de algunos aspectos clave para el desarrollo de esta
modalidad laboral. Por ejemplo, disponer previamente de plataformas digitales que facilitaron la realizacién
de algunas funciones en forma remota. La Fiscalia Nacional Econdmica también se vio expuesta a una
“experiencia previa” de trabajo remoto debido al estallido social. La organizacion ya habia avanzado hacia la
conexion remota de funcionarios con las plataformas de trabajo del servicio (mediante TeamViewer).

73



CSP ‘ INGENIERIA INDUSTRIAL
UNIVERSIDAD DE CHILE

Las experiencias previas de teletrabajo no solo tuvieron expresion organizacional, sino también individual.
Aunque el estrés sufrido por las personas en el contexto de la pandemia tuvo un efecto transversal en los/as
trabajadores/as, aquellos/as con experiencia previa de teletrabajo tuvieron una transicién mas facil por los
cambios ya realizados del espacio fisico y sus formas de funcionamiento:

“En el tema especifico de la pandemia, claro, nos afecté como a muchos que tuvimos que estar

encerrados sin poder salir mucho. Desde el punto de vista del trabajo, ya teniamos un tiempo con el modo, asi que
desde ese punto para mi no hubo impacto en ese aspecto, algo espectacular. Ya veniamos como un mes antes
aproximadamente, yo creo con esta modalidad llevabamos un poco el ritmo de la cosa.”

(Teletrabajador/a SUSESO)

6.2.1.1.2. Prejuicios que fueron derribados: era posible trabajar remotamente y no se trataba de un privilegio

Las conversaciones con los participantes permitieron identificar prejuicios existentes hacia el teletrabajo y que
cambiaron sustancialmente producto del trabajo remoto excepcional en pandemia. El primero era sobre la
factibilidad de desarrollo del teletrabajo en sus respectivas viviendas. Funcionarios/as declararon que para
ellos/as era practicamente imposible que en sus areas, grupos o unidades de trabajo se implementara
teletrabajo antes de la pandemia. Esta idea fue desafiada a partir de la adopcion efectiva del trabajo remoto
durante la pandemia, incluso en dreas que involucraban particularmente funciones presenciales.

“Yo llevo 29 afios en la institucion, llegué a los 20 afios, por lo tanto, tengo mucha experiencia en la institucion.
Jamds me imaginé que ibamos a teletrabajar, yo lo veia imposible. Ademds, trabajo en un drea donde nos
relacionamos con las personas porque yo trabajo en un bienestar. Por lo tanto, el contacto con los colegas era a
diario y era fundamental esa conexion para el trabajo que haciamos. Por lo tanto, imaginarme un teletrabajo para
mi era impensable.”

(Trabajadora remota, IPS)
Un segundo prejuicio mencionado por los participantes apunta a la percepcién de relajo asociada al teletrabajo.
Funcionarios/as declaran que antes de sus experiencias de trabajo remoto en pandemia pensaban que el
teletrabajo era “estar en la playa” e incluso no representaba un trabajo real. Es mas, en algunos casos, esta
idea estaba extendida en gran parte de los/as funcionarios/as y producia roces entre compafieros/as de
trabajo. Esta visién también se vio cuestionada una vez que mdas funcionarios/as se vieron a si mismos
trabajando a distancia.

“Pero también, por lo menos en esta institucion es sacar un poco el estigma de que el que esta teletrabajando es
flojo y como eso afecta en la percepcion que tiene el equipo de decir "chuta, yo me estoy sacando la mugre, estoy
trabajando hasta tarde, pero la percepcion es que yo estoy flojeando" no la percepcion de las jefaturas, sino que
de la percepcién como mds institucional.”

(Jefatura intermedia, IPS)

“Lo otro es que también se da un poco de rencilla entre los compafieros, porque, por ejemplo, no sé si rencillas,
pero de repente, ese rumor de que, si estds o no trabajando como el resto (...) El Skype mds encima de te delata,

activo hace media hora" (...) Y no sé, quizds te
entretuviste trabajando, preferiste trabajar hasta las tres y almorzar de tres a cuatro. "Ay, son las cuatro y no estd

porque si estd como en inactivo te sale "inactivo hace 15 minutos

conectada, no se ha acabado el horario". Entonces eso también es como latero, esa supervision ya no solo del jefe,
sino también de tus comparieros o de si estds o no estds online”

(Trabajador/a remoto excepcional, FNE)
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En linea con el prejuicio respecto del relajo asociado al formato de teletrabajo entre funcionarios/as, también
se le percibe como un privilegio. Esto se acentla al considerar que sdélo algunas funciones puedan realizarse
fuera de las dependencias de los servicios (“teletrabajables”). Se trata de una tension organizacional que
contrapone a quienes si pueden -por su ocupacion y tareas realizadas- realizar teletrabajo (“privilegiado/as”) y
a quienes no pueden hacerlo. Esta tension puede tornarse un conflicto si no se maneja adecuadamente.

6.2.1.2. Condiciones y medidas adoptadas para el trabajo remoto

6.2.1.2.1. Insuficiencias en infraestructura digital y espacios fisicos para el teletrabajo abordadas mediante
condiciones particulares de funcionarios/as

El abrupto cambio que impuso la pandemia limité las posibilidades de trabajadores/as e instituciones de contar
con condiciones que permitieran el desarrollo de sus funciones en formato remoto. Una primera condicion es
la conexion a Internet, pues la calidad y estabilidad de esta fueron un desafio constante en los tiempos de
trabajo remoto en pandemia. Estas, ademds, estuvieron muy condicionadas a la calidad de la provisién
particular de Internet del funcionario/a respectivo/a.

Existen experiencias mixtas respecto de la infraestructura digital con la que contaron funcionarios/as. Por una
parte, algunas personas sefialaron que la falta de dispositivos electronicos apropiados para trabajar complicé
su transicion del trabajo presencial al remoto. Estas narrativas destacan que no contaban con un computador
en sus hogares para el desarrollo de trabajo remoto, o bien que los proporcionados por los servicios no tenian
las caracteristicas para soportar las conexiones a los servidores de las oficinas. En algunos casos, estas
insuficiencias debieron ser solucionadas por los mismos funcionarios mediante la adquisicion particular de
computadores portatiles adecuados. Por otro lado, otras personas valoraron el haber contado con
infraestructura tecnoldgica en sus experiencias de trabajo remoto. En particular, los servicios ofrecieron, de
forma extendida o bien segun solicitudes particulares, computadores a trabajadores/as remoto.

“Segun la secuencia de la consulta. Lo primero que a nosotros se nos facilité en pandemia el acceso a todo el
mobiliario que teniamos en oficina. También eso nos ayudd a irnos a la casa y recuperar de la oficina la silla, el
escritorio, lo que fuera a tratar de acomodar”

(Jefatura intermedia, SUSESO)

“Yo me vine con teletrabajo con todo lo necesario para funcionar desde mi casa. No con sillas, yo tenia mi
impresora, ese tipo de cosas que son como detalle, pero con un notebook, con sistema, habilitados los medios para
comunicarnos entre nosotros, nos han hecho participar mucho de curso con empresas externas con todo este
tema de pausa saludable, salud mental.”

(Trabajador/a remoto excepcional, IPS)

“Yo encuentro que mucho apoyo no se dio. O sea, se nos han dado todas las posibilidades, la flexibilidad todo eso,
yo no tengo nada que discutir, flexibilidad, facilidad, todo stper bien, pero, asi como apoyo para enfrentar ciertas
dificultades, yo creo que, de partida, nosotros no nos pudimos llevar nada aca de la fiscalia, ni sillas, ni monitores,
ni nada. Cada uno se las arregla con el computador que tiene en la casa y seria. En mi caso, no tengo un lugar
para trabajar. Asi que me toca trabajar en el living no mds con la silla del comedor. En ese sentido no hubo apoyo.”
(Trabajador/a remoto excepcional, FNE)
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En contraste con las visiones mixtas sobre el equipamiento tecnoldgico para el teletrabajo el soporte de los
equipos de informatica de los servicios fue consistentemente valorado. Este apoyo permitid una transicion
fluida desde el trabajo presencial al trabajo a distancia, pudiendo disponer rapidamente de conexién para
operar remotamente las plataformas internas de cada institucion. Ademas, se valora la disposicion permanente
de los equipos de soporte informatico para solucionar problemas tecnoldgicos durante el trabajo remoto.

“Entonces en temas como tecnoldgicos y de migrar hacia el hogar fue rdpido probablemente los informdticos
tenian otras estadisticas del soporte porque también eso fue un tema y yo creo que la disponibilidad también del
equipo informdtico que son tres personas, o sea fue de oro, yo creo que los chicos deben haber estado toda la
jornada laboral probablemente mds dando soporte de las conexiones”

(Entrevistado 4)

“afortunadamente nosotros también tenemos una buena unidad de soporte. En ese sentido, en la parte
tecnoldgica hemos estado siempre apoyados por ellos ante cualquier dificultad, entonces eso ayudd harto a esta
transicion de trabajo presencial a el trabajo remoto en una primera etapa y todavia tenemos una unidad de
soporte preocupada precisamente de solucionar todos los temas tecnoldgicos que tengamos”

(Trabajador/a remoto excepcional, SUSESO)

En sintesis, existe una correlacion bastante directa entre los servicios que si ofrecieron equipamiento
electrénico (por ejemplo, permitieron llevarse el computador a los hogares) y la sensacion de “soporte” de
parte de la institucion. En esta percepcién, también influye fuertemente el trabajo realizado por los equipos
de informatica, quienes fueron reconocidos undanimemente en la labor que realizaron.

6.2.1.2.2. Adaptacion de espacios fisicos, equipamiento e implementos ergonémicos para el trabajo remoto

En la medida de lo posible, diversos espacios al interior de los hogares de funcionarios/as fueron habilitados
para trabajar remotamente. Asi, el comedor, la habitacion de los/as hijos/as, el dormitorio propio, u otros
espacios relativamente disponibles fueron acondicionados o debieron ser compartidos para el trabajo remoto.
De esta forma, la disponibilidad (o no) de estos espacios fisicos permite reflexionar respecto a como el trabajo
remoto reproduce desigualdades, en este caso particular, tener o no tener los espacios esta relacionado con
la condicién socioecondmica de los/as trabajadores/as. Por ende, las estrategias adaptativas de las personas
para dar con un espacio fisico quedaron condicionadas por la infraestructura disponible de cada funcionario/a.
Y aquellas personas que reconocen haber tenido una mejor experiencia de trabajo remoto, son quienes
pudieron destinar algln espacio en sus hogares como oficinas, y también conseguir el equipamiento necesario.

Una estrategia que permitiria contrarrestar eventuales diferencias en el espacio fisico disponible para el trabajo
a distancia es brindar equipamiento e implementos ergondmicos necesarios para esta modalidad laboral. Los
servicios, aunque bajo distintas estrategias, implementaron practicas al respecto. SUSESO ofrecié sillas e
implementos ergondmicos como apoya mufiecas y alza pantallas a sus funcionarios/as, mientras que el ISL les
permitié trasladar el equipamiento ergondmico desde las oficinas a los lugares de trabajo remoto —
estableciendo que este deberia ser devuelto una vez retornaran al trabajo presencial. Otros servicios
solamente ofrecieron equipamiento ergondmico a solicitud.

“Lo que decias tu, lo de espacio. Fue un desafio adecuar los espacios para esta nueva modalidad de trabajo que
fue ademds tan repentina. Entonces fue ver como lo hacemos, no se tiene la iluminacion adecuada que en la
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oficina a veces estd adecuada para cuanto escritorio, acd el living habitualmente tiene solo una luz, entonces no es
la luz que te llega al escritorio. Hay que adecuar con Idmpara, etc. Pero de a poco hemos ido logrando sortear eso
temas”.

(Teletrabajador/a SUSESO)

Es decir, de cierta forma la posibilidad de adaptarse a las condiciones de trabajo remoto se vio determinada
por los espacios que tenia cada persona en su hogar. A esto se afiade el efecto positivo de los servicios que
pudieron ofrecer equipamiento ergondmico. Sin duda, la entrega de estos implementos supone solamente un
punto de partida para la prevencion y gestion de accidentes y riegos en el trabajo. El (re)disefio e
implementacion del teletrabajo remoto en circunstancias regulares deberfa considerar aspectos que
trasciendan la ergonomia ocupacional.

6.2.1.2.3. Alta heterogeneidad en las capacidades de liderazgo de jefaturas para el trabajo remoto, con
efectos sobre la carga laboral y la conciliacién trabajo-vida personal

Una cuarta condicion responde a las practicas de liderazgo de jefaturas para el trabajo remoto, las cuales son
altamente heterogéneas y suponen experiencias igualmente distintas en el trabajo remoto de funcionarios/as,
especialmente en su carga laboral y conciliacién del trabajo y la vida personal. En algunos casos, por ejemplo,
funcionarios sefialan que su carga laboral aumenté producto de las altas expectativas —a ratos poco factibles —
de sus jefaturas directas. Adicionalmente, se ejercia un control excesivo respecto del cumplimiento de dichas
tareas. En muchos casos estas solicitaban tareas en un plazo que no se ajustaba a la realidad de trabajo remoto
de funcionarios/as. Parte de estas altas exigencias a subalternos/as, lejos de sus fronteras de posibilidades,
radica en los problemas que las jefaturas tuvieron para monitorear el desempefio de sus equipos a distancia.
Antes esta funcion se podia realizar con mayor facilidad pues existia un control visual y mas cercano de lo que
hacen sus equipos.

“Yo creo que lo que pasa es que, como no te ven trabajando, para la jefatura es dificil medir cudnto te demoras o
no en hacer algo, entonces, para ellos es mds dificil saber los plazos que se demoran las cosas. Entonces, eso hace
que a veces te exijan mds. Al menos a mi me pasé que como que pasé de trabajar mds todavia de lo que antes
trabajaba, en el sentido de que los plazos de reducian. Como “ah, estdn desde la casa, entonces pueden hacer mds
porque ya no tienen que ir a la oficina” se exigiéd mds. Entonces, era complicado, porque es dificil decirle a tu jefe
que no te alcanza el tiempo si él no te ve como estresado, dando vuelta en la oficina. Antes te veian en esa
situacion, asi que sabian que tenia harta carga. Ahora uno tiene que ir y decirle a tu jefe “sabes qué jefe, estoy con
la carga alta, no voy a poder tener esto para esta fecha, lo voy a tener para otra fecha”. Antes, esas cosas como
que no tenias que decirlas porque se notaba en el ambiente que estaba estresado”

(Trabajador/a remoto excepcional FNE)

“Yo creo que cuando uno tiene un equipo a cargo, tu sabes cudl es el nivel de maduracidn de tu equipo y sabes
bien a quién tienes que estar encima y en quién no, hay jefes que no lo saben ¢ya? O que no lo practican. Entonces
hubo, claro, jefes que estuvieron muy encima de la gente, que la gente tenia que mandar un correo todos los dias.

“Oye, ya empecé y ya terminé”, pero otros que no, otros aplicamos mds que nada el trabajo por producto"”.

(Jefatura intermedia, ISL)
Por otro lado, otras jefaturas tuvieron una actitud de flexibilidad y comprension frente a las circunstancias de
trabajo remoto de sus subalternos/as durante la pandemia, particularmente los desafios relativos a la
conciliacion entre el trabajo y la vida personal, el escenario de incertidumbre general producido por la crisis
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sanitaria y el eventual impacto de estos aspectos sobre la salud mental de las personas. De este modo, muchas
otras jefaturas dispensaron a funcionarios/as del cumplimiento estricto de algunos aspectos relativos a su
trabajo, especialmente a quienes tienen hijos/as o una persona a su cuidado. Por ejemplo, muchas personas
ajustaron su jornada laboral segun las demandas de sus roles de cuidado, o bien no pudieron conectarse a
reuniones o cumplir con ciertos plazos. En algunos casos, este liderazgo mas apropiado para contextos de
trabajo remoto obedece a politicas o practicas mas generales en los servicios. En el caso de la FNE, se reconoce
claramente el rol del Fiscal como impulsor de las medidas de flexibilidad. En el caso de ISL, los funcionarios/as
indican que “el instituto” ofrecid ciertas medidas.

“Al principio las dindmicas eran bien complejos y ahi habia temas también de salud mental, porque yo recuerdo,
no sé, nos llamaban de repente los equipos regionales o muy temprano, muy tarde, y ahi tu te dabas cuenta de
que efectivamente tu terminabas también adaptdndote al trabajo en funcion de las condiciones que tu tenias en
los hogares”.

(Jefatura intermedia, ISL)

“como jefatura lo que me ha correspondido es un poquito también ponerme, bueno, también soy mujer y también
soy madre, ponerme un poquito también en los zapatos de ellas y entender que hay permisos que se tienen que
dar y flexibilidad que se tienen que dar y ponernos como meta que la pega se hace, se hacen los tiempos y ahi
cada cual puede optar también por hacerlo en horario laboral o en horario no tan laboral y extender jornadas”.
(Jefatura intermedia, SUSESO)

“IPS si, y nos ayudd mucho con la flexibilizacion. Los que tenemos nifios, no es fdcil, chiquititos, porque mi hija mds
grande iba al jardin del IPS y ya no iba. Entonces entendian completamente cudl era la situacion y se hicieron
muchos talleres, mucho focus para entender en qué estabamos cada uno de los funcionarios, para ver cudles eran
nuestras necesidades, para ver como podrian flexibilizar”.

(Trabajador/a remoto excepcional, IPS)

“Coincido también en que el fiscal ha tenido una sdper buena actitud, creo yo que entiende que hay una
incertidumbre gigantesca en la Fiscalia y ha tratado de manejar eso lo mejor posible”.
(Trabajador/a remoto excepcional, FNE)

Estos hallazgos reflejan que las actitudes de las jefaturas tienen un gran impacto en las percepciones de los/as
trabajadores/as respecto de su situacion en la pandemia. En este sentido, diversos entrevistados/as indicaron
gue el monitoreo constante de tareas les produjo mas estrés. En cambio, cuando la jefatura tenia una actitud
de comprension y flexibilidad, su sensacion era de sentirse apoyados y, por ende, menos estresados. De esta
forma, la gestion del desempefio de subalternos/as supone un desafio de proporciones para quienes
supervisan a otras personas en formatos de trabajo a distancia. Evidentemente, se requiere de un ajuste de
practicas pertinente para esta nueva modalidad laboral.

6.2.1.2.4. Emision de regulaciones internas

Otra medida implementada por las instituciones fue la emisién de regulaciones internas que favorecieron el
orden y claridad respecto a algunos procedimientos, y que cambiaron efectivamente las dinamicas laborales
de trabajo remoto. La informacién secundaria da cuenta de multiples resoluciones que norman el
funcionamiento del trabajo remoto (incluyendo, por ejemplo, quiénes estan exentos de volver a las oficinas, el
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funcionamiento en sistema de turnos, horarios de conexién y desconexion), protocolos relacionados a la
prevenciéon de contagio y atencidn de usuarios, manuales ante contingencias (como seria por ejemplo que un/a
funcionario/a se contagie de COVID), etc. No obstante, los participantes del levantamiento cualitativo hacen
mencién Unicamente a una circular que regulaba los horarios de conexion/desconexién (SUSESO) y otra circular
que clarifica quiénes podian seguir con acceso a trabajo remoto (IPS). Una posible explicacion para este
hallazgo es que cuando una regulacion apunta a formalizar un proceso que ya estaba de facto, no tiene un
impacto considerable como para que las personas recuerden la nueva regulacién. En cambio, cuando la
regulacion apunta a un cambio funcional, es decir que cambia como se hacian las cosas hasta ese momento,
son recordadas por los/as funcionarios/as por la novedad en el cambio.

6.2.1.2.5. Practicas para cautelar la salud psicosocial de funcionarios/as

Aunque a través de distintos formatos, la mayoria de los servicios examinados impulsaron practicas que
buscaban cautelar el eventual deterioro socioemocional de funcionarios/as producto de su trabajo remoto en
un escenario global de crisis sanitaria y lo que esto implica. En la SUSESO, existe un convenio con psicologos a
los que podian acceder en caso de necesitarlo, en IPS se ofrecieron sesiones grupales de apoyo psicoldgico que
fueron altamente valoradas, sin perjuicio de las limitaciones que este formato tenia para compartir con
confianza problemas personales. De igual forma, funcionarios/as de ISL reconocieron tener acceso a soporte
psicolégico. Ademds, las jefaturas reconocieron realizar reuniones especiales para chequear el estado
emocional de sus funcionarios/as. Esta iniciativa buscaba conocer en mas detalle qué estaba sucediendo con
sus equipos, mantenerlos conectados al trabajo y poder acortar eventuales brechas de comunicacion por el
trabajo a distancia. En esta misma linea, ISL realizé actividades para revitalizar espacios de interaccion social en
la organizacién, los que se habfan perdido durante el trabajo remoto. Por ejemplo, celebraron fiestas patrias
via telemdtica.

“(...) hay equipos de trabajo (...) que hay feedback interno entre ellos, de como sienten esto. Y esto se le hace saber
a la autoridad en reuniones de directivos ¢ya? Te pongo el caso de [unidad de trabajo]. Tenemos una reunion cada
15 dias éte das cuenta? Entonces en esa reunion, trabajamos el tema de como vamos sintiendo el trabajo, cudles
son los inconvenientes y vamos poniendo los temas que son relevantes para poder salvaguardar la situacion y la
verdad que ha sido esa la forma de canalizar, en algunos equipos las dificultades que hemos podido tener en el
camino, en el tema de la forma de trabajo que tenemos”

(Entrevistado 2)

“Uno de los mayores desafios para nosotros o que a mi me competen como jefatura, es mantener la atencion. Y al
revés hacerme cargo de la tension que genera estas mezclas de estar entre casa y algunos digamos en el trabajo,
porque como jefatura me ha tocado estar siempre en la oficina y en turnos, en diferentes ocasiones (...) Pero yo
creo que ese es el gran desafio de como hacemos estas combinaciones y ahi hay que tratar de buscar estas
alternativas, cuales sean. Por ejemplo, yo me junto con mi equipo, todos los viernes tenemos reunion y tengo un
grupo, unas poquitas que son presencial, otras online, y son reuniones de coordinacidn de trabajo, de ordenarnos,
organizarnos. Y durante todo el dia chateamos, conversamos y nos organizamos para lo menos, cada 15 dias,
juntarnos todas. Que se hace entre la armonia, entre el coloquio y el trabajo. Y yo creo que eso ayuda”

(Jefatura intermedia, SUSESO)

De cierta forma, el bienestar de los/as funcionarios/as se vio influenciado por el tipo de apoyo recibido. En
particular, se dio gran relevancia al soporte psicoldgico cuando este se encontraba disponible. En linea con la
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literatura, el hecho de que los servicios hayan considerado la realizacion de espacios de interaccién social y
reuniones para conocer su situacion apunta directamente a hacerse cargo de una de las consecuencias
negativas de esta modalidad laboral: la sensacién de aislamiento.

6.2.1.2.6. Diversas instancias de formacion de competencias para el trabajo remoto.

A estos esfuerzos se afladen los talleres, webinars y capacitaciones que buscaron formar competencias
esenciales para el trabajo remoto. En este caso, nuevamente se observa que la informacion secundaria presenta
un listado exhaustivo de actividades en esta linea, mientras que en el levantamiento cualitativo no se
mencionan en la misma extension. De todas formas, algunos participantes reconocen haber leido correos con
invitaciones a algunas actividades pero que no necesariamente les dieron importancia. En aquellas
capacitaciones valoradas transversalmente se encuentran aquellas que apuntaban a “equilibrar el
conocimiento informatico” en herramientas como Excel, Google Meet, Google Drive o uso de VPN. Asimismo,
se reconocen los esfuerzos en materia de salud y seguridad laboral, especificamente en temas de ergonomia,
accidentes posibles en el hogar y cuales son considerados accidentes del trabajo, cémo se realizaria el retorno
seguro vy el uso de elementos de proteccion personal, actividades para cuidar la salud mental (como pausas
saludables), entre otras.

Una instancia de formacién particular fueron aquellas dirigidas a las jefaturas. Asi, por ejemplo, en la FNE se
desarrollé una linea de apoyo hacia las jefaturas en su desafio de ejercer “liderazgo a distancia”. Esto se tradujo
en un plan de habilidades directivas que considerd a jefaturas y subjefaturas para apoyar su transicién a
supervision y control del trabajo a distancia, asi como la retroalimentacion a distancia.

“(...) el liderazgo a distancia porque la forma de trabajar en pandemia fue de un dia para otro y por lo tanto los
equipos no estaban acostumbrados a trabajar en esta modalidad, los jefes no estaban acostumbrados a poder
supervisar el trabajo (...) tomamos un plan de habilidades directivas en donde trabajamos con la jefatura y con sus
segundos que son los subjefes pensando en aquellos puntos criticos, lo primero fue como ellos lideran y como
controlan el trabajo a distancia y para eso nos reunimos con ellos, nos reunimos con el fiscal y yo creo que el apoyo
de la direccion fue fundamental, en decir como si estos son temas relevantes vedmoslo y trabajar también”
(Entrevistado 4)

Se observa que las instituciones tomaron acciones rapidas al inicio de la pandemia para ayudar a sus
funcionarios/as a transitar hacia el trabajo remoto. Esto considera por una parte las herramientas digitales, y
por el otro, el como lograr adaptar el espacio fisico.

6.2.2. Ajustes e implicancias

Las instituciones participantes de este estudio implementaron acciones basados en sus condiciones
individuales, como es la existencia (o no) de factores habilitantes previos a la pandemia, la capacidad de ofrecer
equipamiento a sus trabajadores/as, nivel de digitalizacidn, etc. Estas acciones y el resultado de estas fueron
categorizadas en dimensiones de andlisis que se detallan a continuacion. En primer lugar, se detallan los
cambios especificos en la forma de trabajar. Estos cambios especificos corresponden a ajustes en las dindmicas
y los canales de comunicacidn, la reorientacion de competencias (reskilling) hacia el servicio a usuarias/os, un
mayor protagonismo de representantes de asociaciones de funcionarios/as en la organizacion y la difuminacién
de fronteras fisicas y temporales de la vida personal y profesional. Posteriormente, este apartado examina
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mirada en detalle los hallazgos cualitativos en materias de seguridad y salud laboral, para terminar con las
expresiones de género que emergen de las dindmicas organizacionales y el efecto de la pandemia COVID-19.

6.2.2.1. Cambios en la forma de trabajar

Las situaciones a las que se vieron enfrentados/as trabajadores/as e instituciones produjeron variaciones en
las formas de trabajo, las que se pueden diferenciar en dos niveles: institucionales y personales. Estos planos
de analisis, por cierto, estdn vinculados entre si. Las expresiones institucionales refieren a cambios que se
producen desde la organizacion y que afectan la forma en que éstas funcionan, por ejemplo, el desarrollo de
un protocolo que cambie la atencion presencial a atencidn digital. Las expresiones personales refieren a
manifestaciones en las personas, las que pueden ser diferentes dependiendo de las caracteristicas individuales
(por ejemplo, su género, tipo de trabajo, vivienda, situacién familiar, entre otras). Es decir, no todos/as los/as
funcionarios/as se vieron afectados/as de la misma forma por los cambios que impuso el paso al trabajo
remoto.

6.2.2.1.1. Dindmicasy canales de comunicacion digital

Una expresion institucional de los ajustes en las formas de trabajo derivados del trabajo remoto es lo que
ocurrio con los canales, la dindmica temporal de las comunicaciones y los desafios de adaptacion que esto
implicoé para los funcionarios. El trabajo remoto masivo producto de la crisis sanitaria, produjo sin duda un
cambio drastico en los canales de comunicacién principales utilizados en las organizaciones, pasando de una
comunicacién en persona a una soportada mayoritariamente en plataformas de videoconferencia vy
mensajeria. Esto supone un proceso de aprendizaje respecto del uso de estos canales para comunicarse con
pares y especialmente con jefaturas. En particular, existen interrogantes respecto del criterio que debe
seguirse en funcién de la necesidad de comunicacién existente (équé usar y cuando?).

“Y me pasa lo mismo que dijo también otra colega, de que con lo de las lineas de comunicacidn, porque era muy
tipico que un jefe viniera a tu puesto a comentarte algo o a preguntarte algo, a decirte algo, y eso se perdio.
Entonces, algunos jefes encuentran bien mandarte un WhatsApp para decirte algo y hay otros que encuentran que
eso es como entrometerse en tu espacio personal. Es complicado, para algunos y para mi también. Cuando quiero
hablar con un jefe, antes iba a su oficina y le comentaba algo desde la puerta y ahora no sé si es que tengo que
mandar un mail o si le puedo mandar un WhatsApp”

(Trabajador/a remoto excepcional, FNE)

El uso de plataformas tecnoldgicas también cambid las interacciones entre las organizaciones con sus
usuarios/as, pues muchos servicios antes ofrecidos presencialmente migraron hacia canales digitales. De todas
formas, en muchos servicios sociales se mantuvo alglun grado de atencidn presencial y esto requirié de una
rapida reaccién por parte de estas instituciones para disponer de elementos de proteccién personal para
prevenir el contagio por COVID-19.

En relacién con las dindmicas de comunicacion que proporcionan estos canales digitales, todo indica que estas
plataformas han restringido los planos informales de comunicacién y han dejado las interacciones laborales de
manera casi exclusiva en una dimensién formal. Muchas de las interacciones laborales entre colegas que antes
se resolvian informalmente, se han convertido en reuniones (instancias formales) que se acumulan a lo largo
del dia, usando mucho tiempo en reuniones y poco tiempo en realizar el trabajo. Esta disminucion en la
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comunicacion informal no solo supone una sobrecarga de reuniones u otras instancias formales de interaccion,
sino también la pérdida que significa no tener esas dindmicas cotidianas de interaccion entre colegas, las que
benefician la sensacion de bienestar y calidad de vida (bienestar subjetivo individual) y la cultura organizacional.

“Lo que yo mds echo de menos, eché de menos y sigo echando menos es ver a la gente para saber un poco como
estd, tener esas conversaciones como menos laborales, un poco mds como de personas para plantear si estdn con
mucha pega, si estdn muy estresados, si les pasé algo, no sé este tipo de cosas. Creo que esas conversaciones son
mucho mas dificiles de tener por Zoom y también como la resolucion de cosas puntuales como del dia a dia de
preguntas cortas que uno como que no pide una reunion de cinco minutos, entonces cuesta un poco mds llamar
por teléfono a la gente. Uno siente que la invade mds que si se acerca a su puesto y le pregunta algo”.

(Jefatura intermedia, FNE)

“cQueé se pierde? efectivamente pierdes esta complicidad laboral, en lo cual tienes a la persona que puede trabajar
con ella, puede ir a la consulta rapida, puede sentarse, puedes reirte, tomarte un café y de repente eso ayuda y
armoniza el resto, digamos, del trabajo y del dia a dia”.

(Jefatura intermedia, SUSESO)

“Perder los vinculos con las personas con las que uno trabaja. Creo que a veces, estdn las reuniones, pero las
instancias informales, como almorzar con tus compafieros de trabajo, como salir con tus compafieros de trabajo”.

(Trabajador/a remoto excepcional, FNE),

La pérdida de espontaneidad de las interacciones explica en gran medida una ralentizacién de las
comunicaciones entre personas. Muchos de los asuntos laborales que antes —en una conversacion rapida entre
colegas o con otras personas— podian resolverse en cinco minutos, ahora toman mucho mas tiempo y suponen
mas costos de organizaciéon y coordinacién. Por otro lado, otras personas sefialan que las nuevas plataformas
digitales significaron una mayor fluidez en sus comunicaciones internas o con usuarios/as.

“En temas laborales ha sido mds dificil la comunicacion. Si hoy tengo un inconveniente, envio un correo o un chaty
no me responden y hay que buscar por cielo-mar y tierra a la persona. En esa situacion es bastante dificil
teletrabajar.”

(Trabajador/a remoto excepcional, SUSESO)

“el costo mds alto siento yo ha sido el tema en lo personal del trabajo (...) por ejemplo, uno estando en la oficina y
tiene a sus compafieros alrededor, tiene una duda de trabajo y tu te paras, te das vuelta o le hablas a alguien
desde tu mismo puesto y resuelves una duda y puede ser entre dos o tres personas, cuatro personas y resolvemos
un tema. Ahora uno tiene una duda y manda un mensaje, nosotros tenemos hasta WhatsApp, nos ubicamos por
todos lados, pero el WhatsApp se pueden demorar media hora o una hora en contestarlo y en los correos lo
mismo. Tu no sabes si lo estdn leyendo. Entonces para resolver un tema que la oficina en cinco minutos lo tenias,
ahora puede pasar todo el dia en tenerlo completamente resuelto y yo creo que quedd como al descubierto la
falencia comunicacional que teniamos.”

(Trabajador/a remoto excepcional, IPS)

Estos testimonios permiten reconocer el cambio radical que se produjo en las comunicaciones en los servicios
en estudio. Esto repercutié en un aumento de la formalizacion en la comunicaciéon (mas texto escrito que
conversaciones presenciales), y a su vez, en un mayor uso del tiempo para reuniones que, en un contexto de
pandemia o de la pandemia, se resolverian en una conversacion en la oficina. Ahora bien, una vez adaptados a
estos cambios, los servicios también pudieron disponer de nuevos canales que les permitieron llegar de mejor
forma a la ciudadania.
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6.2.2.1.2. Reorientacién de las competencias laborales hacia atencién de usuarios y mayor restriccion para el
trabajo colaborativo

La presion por asegurar la continuidad operacional requirié entrenar/reorientar las capacidades de algunos
funcionarios/as hacia otras tareas. Esto generd una presion adicional por aprender rapidamente los detalles
de un rol o funcién nueva, lo que ocurrié con mas fuerza en los servicios que fueron particularmente
demandados por sus usuarios, dada la crisis social que la pandemia produjo en ellos/as. También, se menciona
una posible disminucién de las légicas colaborativas: no estdn los espacios para compartir en personay, por
ende, hay menos espacios para desarrollar una lluvia de ideas. Desde una perspectiva administrativa y de
soporte, cambio la forma en la que las instituciones realizan su control horario y de asistencia (el que ahora
tiene que ser en forma digital).

“Tuvimos que asumir hartos roles de atencion directa a usuarios y de prestaciones directas a la ciudadania, lo que
fue, por ejemplo, el IFE. En relacidn con eso, nuestro equipo se volco a otras funciones de apoyo también a otros
canales como el de (...), por ejemplo, o el canal digital en particular, en donde tuvimos que ponernos a atender a

personas y lo que no estd dentro de la naturaleza de funciones que realizamos que son de analistas, pero
entendiendo las circunstancias de la situacion”.
(Jefatura intermedia, IPS)

“Nosotros por lo menos Chile Atiende la carga que tuvimos laboral y yo entiendo que todos los servicios fueron asi,
pero la nosotros fue excesivamente alta entendiendo que ademds de cada vez que venia un producto nos teniamos
que auto capacitarnos y teniamos que capacitar de la mejor manera porque habia grupos que estaban en las
casas, que estaban en region, otros que estaban presencial, otros que tenia problemas con internet, otros que no
sé qué. Iba saliendo el IFE laboral, el bono clase media, el ingreso minimo garantizado, el IFE y etcétera y sigue y la
PGU y la canasta bdsica y asi sucesivamente.”

(Jefatura intermedia, IPS)

Finalmente, una mirada diferente fue compartida por la FNE, quienes indicaron que han hecho esfuerzos por
dejar de entender la modalidad online como algo transitorio, sino mas bien, entender que esta es una nueva
realidad y que, incluso en las complejidades de este contexto, tienen que cumplir con sus obligaciones (como
es, por ejemplo, la capacitacién en el uso de extintores) y por ende tienen que encontrar la forma de ofrecer
esta capacitacion.

6.2.2.1.3. Incidencia de las asociaciones de funcionarios en procesos de toma de decision en servicios publicos
relativos al trabajo remoto.

Los entrevistados dan cuenta del ejercicio de un rol activo de las asociaciones de funcionarios en el desarrollo
de politicas y practicas de teletrabajo, siendo consultados por las autoridades del servicio antes de emitir
comunicaciones que puedan producir controversias con los funcionarios. De la misma forma, cuando ha sido
el caso, se sumaron a ser parte de las mesas de teletrabajo que hardn las definiciones formales para en el
futuro implementar esta modalidad en sus instituciones.

“Por ejemplo, en el momento de que salio este plan de retorno seguro el afio 2020. Efectivamente, ahi yo creo que
hubo un cambio desde la perspectiva del Servicio para con nosotros como asociacion, porque obviamente se
querian seguir las directrices del gobierno, pero las directrices del gobierno, si uno las leia bien, siempre hablaban
del jefe de servicio. Nosotros siempre hicimos ver (a la autoridad) que él/ella era quien tomaba la decision, mds
alld de lo que el gobierno estuviese recomendando. Desde ese momento, yo creo que es abril, mayo de 2020,

”

empezaron cada vez mds a consultarnos de alguna forma decisiones que mds o menos iban a adoptar
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Las asociaciones de funcionarios hicieron énfasis en cémo la pandemia habia producido un cambio en el
enfoque de sus tareas. Si antes los temas de preocupacion eran la relacion con la autoridad, la carrera
funcionaria u otros problemas especificos de sus asociados/as, durante la pandemia su foco estuvo en
entender mejor la situaciéon de los funcionarios, en facilitar la comunicacion desde y con las autoridades, y en
velar por el bienestar de los trabajadores.

6.2.2.1.4. Limites difusos entre el trabajo y la vida personal que inciden en la conciliacion de estas dos
dimensiones.

Respecto de los efectos de orden individual del trabajo remoto, los datos cualitativos del trabajo de campo
apuntan un limite difuso entre el trabajo y la vida personal. En la modalidad de trabajo remoto, el quehacer
laboral tiende a compartir el espacio temporal y fisico con la vida personal de funcionarios/as. Esto ocurre con
mucha mayor prevalencia que en el trabajo presencial y tiende a desdibujar los limites de jornaday los espacios
en los que se ejerce el trabajo. Es mas, los funcionarios/as extienden de manera casi inconsciente la jornada
laboral, ya que no tienen el apuro de irse de vuelta a casa, ni ven a sus colegas irse a sus respectivos hogares.
Ademas, esta sensacion de una carga laboral extendida también obedece a una mayor demanda por servicios
sociales del Estado producto de la crisis sanitaria. De esta forma, el aprender a reestablecer limites que antes,
en un formato de trabajo presencial, eran mucho mas evidentes, supone un desafio que funcionarios/as y
organizaciones debiesen abordar conjuntamente.

“Lo unico es que no tengo horario, pero es una cosa mia, como que la nocion del tiempo se me va y no sé, son las 8
0 9 de la noche y estoy pegada en el computador todavia, pero algo que en lo que yo ya me acostumbré a ese
sistema y de hecho siento que trabajo mejor de noche, que durante el dia”.

(Trabajador/a remoto excepcional, FNE)

“En los desafios, yo creo que lo primero que me costd un poco comprender fue la desconectividad (...) que ver con
un poco de devolver las horas de trabajo que uno pudiera en algin momento haber dejado por otra circunstancia
que era de urgencia. Y en ese sentido puede ocurrir que de repente estaba conectado hasta las 00:00 de la noche,
01:00, o porque habia que sacar instrucciones con la vordgine de la pandemia y eso significaba asignarle ese
tiempo independiente que hubiera estado todo el dia conectado. Con el tema de cumplimiento de metas y porque
se logra en estas circunstancias de crisis, obviamente tener resultados”.

(Teletrabajador/a, SUSESO)

El desdibujamiento de los limites temporales y fisicos del trabajo y su extensién hacia momentos y lugares en
los cuales antes no tenia cabida supuso serios desafios en la conciliacion entre la vida personal y laboral de
funcionarios/as. Esto, ademads, se acentud pues también la crisis sanitaria —especialmente en sus puntos mas
algidos— indujeron mas carga en el trabajo doméstico y de cuidado de las personas. Las personas debieron
compatibilizar las responsabilidades de sus vidas personales y las laborales intercambiando horarios de trabajo
con horarios de descanso o intentando “cocinar mientras se participa de reuniones”. En particular quienes
tienen hijos/as comentan cémo el tener que preocuparse ahora de la alimentacién de sus hijos/as, de su
educacién (dado el cierre de colegios vy las clases via remota), o simplemente el cuidado de ellos/as, interfirié
en sus posibilidades de poder realizar su trabajo en la forma en la que estaban acostumbrados/as (debido al
cierre de jardines, salas cunas, colegios, dificultad para contar con apoyo doméstico contratado o bien familiar
por las restricciones sanitarias). Este desafio fue reconocido transversalmente en todas las instituciones. Estas
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interferencias hacen que los/as funcionarios/as busquen formas de restituir las horas de trabajo interrumpidas
por labores domésticas o de cuidado, extendiendo asi la jornada laboral mds alla de las circunstancias normales
previas al trabajo remoto en pandemia. Por cierto, los efectos del trabajo remoto sobre la conciliacién trabajo-
vida personal tienen manifestaciones particulares sobre mujeres. Este tema serd desarrollado con mayor
detalle mas adelante, en una seccién especifica que cubre el andlisis de género.

“Tengo la suerte también que mi trabajo, en muchas ocasiones no requiere que esté 100% sentada en el
computador. Entonces, muchas veces aprovecho la siesta de mi hija o la noche para poder trabajar y mi jefe, la
gente del departamento lo entiende como tal y nunca ha habido ningun problema, al contrario, 100% apoyo.
Muchas veces estoy en una reunion o me llaman y ven que las nifias se ponen a llorar, sobre todo ahora que estdn
de vacaciones y me dicen ya te llamo después, no hay problema. En ese sentido han sido muy flexible el IPS y ha
estado bien presente y preocupados, con muchos talleres, muchos cursos relacionados con eso”.

(Trabajador/a remoto excepcional, IPS)

“Nosotros acd en Chile Atiende, comparto mucho con lo que dijo (...) el tema de compatibilizar esta cuestion de la
doble presencia, que tuvieron todos, papd y mamd, porque uno en la oficina trabaja solito, pero cuenta estd en la
casa ya estd uno en la computadora, papd, mamd, da lo mismo el género, teniamos los hijos, la casa, la cocina y

cuando uno estd en la casa como que tiene que colaborar, no estd solamente para trabajar”.

(Jefatura intermedia, IPS)

“Bueno, lo bueno que del ISL nos dieron, o sea, habia ahi ponerse en los zapatos que uno tenia cosas de casa que
hacer, entonces como dice ahi la otra compafiera, que claro, del IPS uno suponiendo, los nifios se iban a quedar
dormidos y ahi aprovechaba como de adelantar pega en la tarde noche, cosa de ir manteniendo los ritmos del
trabajo. O reuniones, suponiendo, teniamos reuniones y ahi estaba con la cdmara apagada y por mientras estaba
armando el almuerzo”.

(Trabajador/a remoto excepcional, ISL)

En sintesis, tanto trabajadores como trabajadoras se vieron afectados por los cambios en las dindmicas de
trabajo que difuminan el limite entre el hogar vy la jornada laboral. No obstante, las mujeres dan cuenta de una
mayor carga en las tareas del hogar, lo que les impide poner esos limites necesarios.

6.2.2.2. Impacto sobre la seguridad y salud laboral

Tal vez una de las principales consecuencias del cambio abrupto hacia el trabajo remoto sea la falta de
preparacién o capacidad preventiva para prevenir los riesgos del “trabajo remoto” en funcion de las
condiciones de seguridad y salud laboral. Aunque algunas de estas condiciones ya eran conocidas para las
instituciones que tenian experiencia con implementacion piloto de teletrabajo, como es el caso de la SUSESO,
aun para ellas hubo condiciones que no podian haber predicho.

6.2.2.2.1. Mayor exposicion de funcionarios/as sin elementos ergondémicos y nuevos riesgos para
teletrabajadores/as

Aquellos riesgos ya conocidos previamente apuntan en primer lugar a contar con el equipamiento ergonémico
adecuado, asi como el espacio y luminosidad que permitan prevenir enfermedades musculoesqueléticas y otras.
Es en este punto donde aquellas instituciones que no ofrecieron equipamiento como soporte a sus
trabajadores los expusieron a mayores riesgos de salud ocupacional. En cualquier caso, incluso
teletrabajadores/as que ya tenian preparacion previa en este formato laboral se vieron desafiados por las otras
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condiciones especificas que impuso la pandemia. Una de ellas es la reduccién del espacio de trabajo, pues
durante mucho tiempo practicamente todo el grupo familiar ejercia sus funciones de trabajo o estudio en casa.

“Nosotros somos tres acd en el departamento con mi hija, los tres con teletrabajo, asi que fue un gran desafio
adecuar los espacios, los tres en el departamento son tres escritorios que hay que adecuar desde la iluminacion, yo
trabajo con dos pantallas, por tanto, el escritorio no podia ser tan pequefio, pero tampoco tan grande para no
ocupar tanto espacio. No, no hay espacio donde poner la l[ampara, hay que empezar a ubicar bien los espacios. Lo
que dices de seguridad, si me hago un café ya no tengo tanto espacio donde dejar el café con seguridad en el
escritorio”.

(Teletrabajador/a, SUSESO)

Vale la pena destacar que algunos/as trabajadores/as remotos perciben una disminucién en los riesgos
laborales debido a que, por ejemplo, ya no necesitaron trasladarse al lugar del trabajo. Esta percepcién se
explica principalmente por la pandemia y no se registraron expresiones que excedan este ambito de los
traslados.

6.2.2.2.2. Deterioro de la salud psicosocial de funcionarios/as

Estudios en gestion publica sugieren un aumento del aislamiento laboral producto del teletrabajo en
circunstancias normales, lo cual también ocurrié durante el trabajo remoto en pandemia. Tal como se sefialé
anteriormente, el trabajo remoto redujo ostensiblemente los espacios de interaccion informal de
funcionarios/as y estas interacciones quedaron circunscritas a espacios formales de relacion y casi
exclusivamente motivados por temas laborales. En ese sentido, las dimensiones de interaccion social que
suponia el trabajo presencial, de algiin modo, se perdieron y ha sido muy dificil restituirlas. Esto se agravé por
la situacion de pandemia, en donde las personas se vieron impedidas de salir del hogar o participar en las
actividades de esparcimiento que cada trabajador/a prefiriese.

En segundo lugar, el estrés (o ansiedad) asociado al cambio en el trabajo se vio reforzado por ser una situacion
que afecto transversalmente a todos/as, incluyendo aquellos equipos que su rol es de soporte a otros. Entre
las razones que permiten explicar este estrés, por una parte, se encuentra la tensidén para aquellos/as
funcionarios/as que tienen brechas digitales y por ende el cambio a una forma de trabajo remota limita su
capacidad de desarrollar su trabajo. Por otra parte, estar trabajando desde los hogares produce que el limite
entre trabajo y familia se vuelva difuso, llevando el estrés del trabajo al espacio familiar y viceversa.
Adicionalmente, si un/a funcionario/a se ve enfrentado/a a trabajar en un contexto de trabajo remoto o
teletrabajo por primera vez, es muy probable que no cuente con las competencias necesarias para lidiar con
esta tension adicional en el espacio familiar. A esto se suma que las condiciones de la pandemia (incertidumbre
de la situacion pais, preocupacién por enfermarse, responsabilidades de cuidado de hijo/as u otros familiares,
etc.) actlan como un multiplicador de situaciones que por si mismas ya son estresantes.

“Al estar en la casa son mds roles que se te vienen encima. Ademds, una pandemia, el miedo a que a nadie de tu
familia le pase algo. Entonces se vienen mds cosas encima, se viene un poco una sobrecarga. También da un poco
de angustia querer funcionar bien en tu trabajo, querer hacer bien el trabajo y eso se fue pasando con el tiempo,
cuando uno fue aprendiendo, pero en principio no fue muy fdcil. Uno queria aprender, uno queria adaptarse y eso
implicaba estar mds horas ahi. Y todo eso fue un tema que ahora afortunadamente ya estd mucho mds resuelto,
pero todo eso genera un poco de angustia al principio”.
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(Trabajador/a remoto excepcional, FNE)

“Los funcionarios que estaban con el miedo de la pandemia, de lo que significaba contagiarse de COVID, de todo lo
que significaba la sequridad laboral, que podia estar asociada a las condiciones de trabajo presencial en donde
estaban trabajando, con la posibilidad de contagiarse, con la preocupacion que tenia eso de llevar un contagio a
sus casas, a sus familias y también a los funcionarios que estaban en teletrabajo”

(Jefatura intermedia, IPS)

“Pero trabajar desde casa significa levantarte, conectarte al computador. Tenian una reunion, estar disponible,
contestar cosas, preparar el almuerzo, volver a sentarte, almorzar, volver a sentarte y a veces hasta las 19:00 u
20:00 tratando de solucionar una cosa. Entremedio te llaman de la oficina, fue bastante dificil al principio. Un
estrés absoluto, sobre todo cuando se te cae el sistema y no hay forma de conectarse-Y no tenia al de Tl al lado,
que lo podia ir a buscar a la otra oficina para solucionar el problema”.

(Trabajador/a remoto excepcional, ISL)

En particular, aquellos/as funcionarios/as que trabajan en tareas de atencién de publico se vieron mas
presionados que sus pares, considerando el aumento en la demanda de servicios que enfrentaron muchas
instituciones publicas durante la pandemia. A esta carga se suma la angustia que produce el conocer mas de
cerca la precaria situacion de vida de sus usuarios.

“(...) muchos de nuestros equipos se iban mal, se iban emocionalmente porque claro, veian que estaban
calefaccionados en sus casas, con su hijo al lado haciendo tarea, pero la realidad de otras casas era super dura. El
2020 fue durisima y yo tuve mucha gente con depresion, con estrés, con angustia, con pdnico, porque ya habia un

momento en que las chiquillas decian yo escuchaba les decia: "sefiora, deme su cuenta RUT para depositarle 10
mil pesos" porque la gente ya era diez, quince y no llegaba a fin de mes. Ese estrés, fue agotador y costé manejarlo
porque ahi si que no teniamos herramientas - Para eso si que no teniamos herramientas”.

(Jefatura intermedia, IPS)

En sintesis, si bien se ha estudiado que el teletrabajo tiene efectos negativos en cuanto a la sensaciéon de
aislamiento para los/as trabajadores/as, la salud psicoldgica y emocional fue particularmente critica en tiempos
de pandemia.

6.2.2.3. Expresiones de género

Poder identificar en detalle las diferentes vivencias de hombres y mujeres en la pandemia es uno de los grandes
objetivos de este estudio. En base a la revisién de literatura, se habia identificado que el teletrabajo en
condiciones normales reproduce los estereotipos de género de la sociedad. Por ende, es de esperar que
algunos de estos efectos se vean multiplicados en estas circunstancias excepcionales. En efecto, la pandemia
produce una limitacion en la disponibilidad de redes de apoyo para al cuidado, considerando tanto
establecimientos educacionales como salas cuna, jardines infantiles y escuelas los que fueron cerrados por el
riesgo sanitario, ademas de disminuir la posibilidad de que familiares y/o amigos/as puedan colaborar en estas
funciones. Estas nuevas circunstancias, de la mano de las caracteristicas sociales chilenas donde es a la mujer
a quien se le asocia socialmente el rol de cuidado, se han traducido en una sobrecarga en roles para las mujeres,
un aumento del conflicto en la conciliacion trabajo-familia, y un estrés adicional por no contar con el apoyo
para las tareas de cuidado.
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6.2.2.3.1. Sobrecarga de trabajo doméstico y labores de cuidado en mujeres

Los hallazgos del levantamiento cualitativo muestran la presencia de estos efectos esperados. En primer lugar,
todas las instituciones y grupos en estudio (trabajadores remotos, teletrabajadores y jefaturas) reconocen que
el trabajo remoto se convirtié en una plataforma que visibiliza los roles de género ya existentes. Esto se produce
independientemente del interés de algunos servicios publicos de formalizar una politica de género. Asi, por
ejemplo, en la FNE habia empezado a trabajar el procedimiento de prevencion y sancion del maltrato y acoso
laboral y sexual para lograr la certificacion en la Norma de Conciliacién y Perspectiva de género.
Desafortunadamente, la pandemia los obligd a postergar ese foco y cambiarlo hacia la prevencién de violencia
intrafamiliar, y temas corresponsabilidad y conciliacion.

Tal como sefiala la evidencia empirica, los datos cualitativos evidencian una sobrecarga de labores domésticas
y de cuidado producto del trabajo remoto durante la pandemia. Esta alza en estos roles, sumado al
desdibujamiento de los limites temporales y fisicos del trabajo, incidieron en que las mujeres se vean
particularmente afectadas por dificultades de conciliar su trabajo y vida personal —ahora con un predominio
de labores de cuidado y doméstico en esta Ultima. Tal como explica una funcionaria, bajo esta modalidad, “...
cuando uno estd en el trabajo [espacio fisico del trabajo como oficina, por ejemplo], estds en el trabajo y si algo
te llama bueno, tendrd que esperar todo hasta yo llegar a casa, no sé”. Esta tensién producida por los nuevos
roles adquiridos (en mayor medida) y la distribucion inequitativa en la que se distribuyeron estas nuevas
labores, produjo dificultades en las relaciones familiares de funcionarias.

“Yo también antes de pandemia era yo todo el dia de trabajo y tengo un hijo que hoy en dia ya tiene 12 afios, pero
él todos del colegio y yo jamds cociné. Yo el tema del aseo y la casa era el fin de semana no mds y si es que, como
que no me estresaba mucho en ese sentido. Pero llega pandemia, en la casa los dos. En ese momento viviamos con
el papd, que era mi pareja, entremedio de la pandemia nos separamos por el mismo tema de que yo me tuve que
adaptar y comenzar a hacer todo lo que es ser duefia de casa, mamd y trabajadora. Y él, claro en casa los
hombres, no todos, pero algunos, no ayuda, solamente él se dedicd a trabajar, trabaja nomds y cero aportes lo
que era en la casa.”

(Trabajo remoto — Mujer)

“Creo que en la mayoria somos las mujeres las que hemos asumido el costo de mezclar lo laboral, porque mi
marido se conecta y él trabaja y si puede ayudarme en algo lo hace, pero si no puede, no es su responsabilidad. Si
hay almuerzo, si hay once, si estdn las cosas, todo eso, la preparacion, todo eso, en el fondo somos las mujeres las
que hemos tenido que organizarnos para responder en todo. (...). La diferencia (en pandemia) estd en que ahora
como yo no salia de la casa, se me mezclaba el trabajo, las dos cosas en un mismo escenario, en el fondo, pero eso
yo creo que es un tema social y cultural que tenemos de que las mujeres como que cargamos con la
responsabilidad de la casa y el hombre cooperan, el hombre ayuda, el hombre tiene la buena disposicién de hacer,
de tratar de liberarte.”

(Trabajo remoto — Mujer)

“Yo creo que si hay una diferencia, pero eso es una diferencia mds cultural y es real. Cuando tu hablas de cuidado y
tienes incluso a mamad y papd en la casa, automdticamente las mujeres tendemos a conectarnos a las clases con
los nifios y a buscar y hacer todo lo que tenemos que hacer dentro de la casa. Independiente que a lo mejor
mujeres lo explicitaran o que mujeres no lo explicitaran, es parte también de esta cultura patriarcal que ademds
estd en Chile”.

(Jefatura — Mujer)
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“Yo siento que socialmente es asi'y el tema de la pandemia lo vino a poner mds en evidencia, porque antes de la
pandemia, cuando no teletrabajabamos, mi carga, en el fondo era la misma, era yo la que llegaba después del
trabajo a cocinar, a ver a mi hijo, si tenia tarea, si necesitaba materiales, comprarlo”.

(Trabajo remoto — Mujer)

6.2.2.3.2. Una oportunidad para sensibilizar a hombres respecto de estereotipos de género

La posibilidad de que funcionarios puedan estar mas en casa y poder participar activa o pasivamente de las
tareas domésticas o de cuidado les permite un prisma distinto al que estaban acostumbrados en el trabajo
presencial. En algunos casos, esta perspectiva les ha permitido entender, de manera incipiente, lo que
significan estas labores. Esto representa un pequefio matiz en este escenario de reproduccion de estereotipos
de género y permite a los hombres “abrir los 0jos” a una realidad que para las mujeres es evidente.

“En mi caso especial, no teniamos nuestros hijos en mi casa, estamos solos con mi sefiora y al revés, he podido
apreciar mds en el rol que le toca, en este caso a mi esposa. (...) Y ahora que estoy en casa, bueno, tengo que
terminar mi trabajo con labores domésticas también, entonces he tenido que asumir mds roles. En mi caso y

comprender también la tremenda carga de trabajo que tienen las mujeres. También lo visualizo en mis
comparieras de trabajo y tienen que ver nifios, casa y trabajo mds encima. Entonces, he podido apreciar eso”.
(Trabajo remoto — Hombre)

De todas formas, desde sus vivencias e impresiones, otros funcionarios/as sefialan que este aumento de carga
de labores domésticas y de cuidado fue distribuida equitativamente entre hombres y mujeres. Estos relatos
sefialan que tanto funcionarios como funcionarias se dividieron las tareas domésticas y que en ambos casos se
produjo una doble presencia para ambos. Es mas, algunos hombres apuntan a que los estereotipos de género
les impiden también un mayor involucramiento en labores domésticas y especialmente de cuidado parental.
En ese sentido, politicas de género transversales deberian favorecer el que los hombres puedan también ser
parte activa de la crianza de sus hijos, sin perjuicio de sus carreras.

“A mis compafieros, al menos algunos se quedaron con el cuidado los nifios, porque podia ser el hombre o la mujer
ése acuerdan?, o sea, estd como planteado asi'y yo he visto que ellos se han hecho cargo y han podido estar en sus
reuniones cuidando los nifios, con apoyo o sin apoyo, pero lo he visto equiparado”.

(Teletrabajo— Mujer)

“yo también creo que es interesante como la institucion aborda el tema del involucramiento en estos roles
compartidos de crianza, porque si bien la politica tiende a ser mds transversal, hay espacios micro que iguales son
Jjuzgados. Nosotros en algun momento tuvimos una jefatura que afortunadamente ya no estd, pero también hubo
un cierto cuestionamiento cuando a lo mejor hombres nos involucramos mds en una crianza, digamos, una crianza

compartida, que debe ser”
(Jefatura—Hombre)

Un posible camino inicial de accion para las instituciones publicas es impulsar capacitaciones, webinars, charlas,
etc., que apunten a hablar de corresponsabilidad familiar. Inicialmente, esto permitirad generar conciencia y
proveer de visibilidad a este tema, asi como dar a conocer el vocabulario propio de este fendmeno, con
palabras como: sesgo implicito, corresponsabilidad, roles sociales de género, techo de cristal, etc.

6.2.2.3.3. Peores espacios y tiempos de trabajo para mujeres

El trabajo remoto durante la pandemia produjo una distribucion inequitativa de los espacios y tiempos de
trabajo, las que tienden a favorecer a los hombres. En las voces de las participantes:
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“Bueno, solo para comentarles que en este momento mi pareja estd, pero estd en otro lado y yo estoy con las dos
chiquititas acd en la pieza. (...) Cuando él estd con teletrabajo, él trabaja en el comedor y yo ahi me muevo, me
muevo, no tenemos un espacio. Tengo un pequefio escritorio que era de mi hija cuando tenia clases online, pero no
muy grande (...) De repente tengo que ir a acostar a una nifia y me voy a la pieza del computador. En verdad es
movil, pero el papd se sienta ahi en el comedor a trabajary yo soy la que me voy moviendo de acuerdo con la
necesidad. De repente en la cocina, estoy cocinando y estoy con el computador respondiendo”.

(Trabajo remoto — Mujer)

“Mi marido se tomd el comedor como oficina y yo tenia que andar como trabajando al lado de él. Pero si habia
reuniones, me vengo al dormitorio.”
(Trabajo remoto — Mujer)

Es decir, las mujeres no sdlo se vieron exigidas por los roles adicionales con los que tuvieron que cargar, sino
gue también se vieron perjudicadas en la forma en que se distribuyeron los espacios disponibles y el tiempo
de concentracién en sus dindmicas familiares.

6.2.2.3.4. Percepcion de menores oportunidades de desarrollo de carrera para mujeres en trabajo remoto

A esto se afiade la presion que sienten las teletrabajadoras por no perder presencialidad en la oficina, y no
perder oportunidades de desarrollo de su carrera. Es mas, esta también es una de las consecuencias que la
literatura ha asociado al teletrabajo. En la misma linea, una jefatura reconocié que ha observado que las
mujeres teletrabajando acceden a menos oportunidades de desarrollo. Si bien en la literatura este fendmeno
se ha observado en forma transversal para los participantes en teletrabajo independiente de su género, en
este caso puede tener relacion con las diferencias en las razones por las que si (o no) postular a estar en
teletrabajo/trabajo remoto.

“Pero es distinto porque siempre hay que estar pendiente de no perder presencialidad, porque ya hay otros
colegas que estdn trabajando presenciales y en las mismas profesiones. Por ejemplo, el jefe va a acudir a la oficina
al lado, no sé por qué, en vez de llamar por teléfono o decir hagamos un Meet.”

(Teletrabajo — Mujer)

“Entonces, siento con el teletrabajo o creo al menos que los que estamos como teletrabajadores cada vez es mds
dificil poder optar a un aumento de grado, como que siento que quedamos en desventaja frente a quienes van de
forma presencial o quienes se ven. Como que en términos de méritos es mds considerado la presencialidad que el

teletrabajo para poder subir el grado. Y creo que eso a todos nos pega muy fuerte”.

(Teletrabajo — Mujer)

“Yo creo que ahi surge una verdadera complicacion y lo he visto en mi trabajo, de mujeres que se ven disminuidas
o complicadas en el trabajo en temas de poder surgir porque no pueden asistir de manera presencial, por estar al
cuidado de nifios y eso ha sido super dificil de abordar en el teletrabajo”.

(Jefatura — Hombre)

En sintesis, las trabajadoras enfrentan no sélo el desafio de ser quienes toman la mayor carga laboral en los
hogares, sino también, perciben que tienen menos posibilidades de acceder a ascensos o tareas de mayor
responsabilidad.
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6.2.3. Reflexiones de mejora

Los trabajadores/as remotos vy teletrabajadores/as, asi como sus jefaturas, también identificaron areas de
mejora que hubiesen facilitado el desarrollo de las modalidades de trabajo a distancia en pandemia. Las
reflexiones de mejora que fueron apuntadas explicitamente por funcionarios/as consideran contar con
dispositivos electronicos apropiados para el trabajo remoto, asi como con elementos ergondmicos para su
salud. También se necesitan capacitaciones que faciliten la adaptacion al trabajo remoto, mayor apoyo
psicologico para enfrentar los riesgos psicosociales del trabajo remoto, y cambios en lineamientos
institucionales que habrian favorecido el funcionamiento del trabajo remoto en pandemia.

El primer elemento apunta al disponer de dispositivos electronicos y ergondmicos para el trabajo. Algunos/as
funcionarios/as no tuvieron acceso a un computador con caracteristicas como una camara web o drivers de
vOz, que son esenciales para el trabajo remoto. A esto se suman los implementos ergondmicos necesarios para
evitar enfermedades musculoesqueléticas. Aungue los funcionarios/as reconocen y entienden que fueron mas
bien circunstancias estructurales —la pandemia— la que restringié una mejor preparacién en este sentido, las
narrativas derivadas de los grupos focales pusieron de manifiesto una heterogeneidad en las dispositivos
electrénicos y ergondmicos que dispusieron para sus trabajadores/as.

“Creo que seria como las herramientas de trabajo, porque claro, yo a fines de diciembre recién yo me traje mi
computador de trabajo, pero en verdad no me sirve para las reuniones, no tiene cdmara, no tiene los drivers de
voz. Entonces como para hacer planillas y nada mds”.

(Trabajador/a remoto excepcional, SUSESO)

“Claro, yo tenia un puesto, o sea, tenia un escritorio aca en mi casa, pero lo que faltaba fue la silla ergonémica, no
tengo, no cuento con ella. Elementos de ergonomia para el teclado y el ratén, y como tengo notebook hay un alza
notebooks que te deja la vista, no tengo que estar agachado y ahi me los traje, pues los solicité, pero no hubo una
mocion de que se podria haber hecho”
(Trabajador/a remoto excepcional, ISL)

“Como habldbamos hace un instante, a la fiscalia le ha faltado esto de pasar implementos para la para el hogar.
Yo sigo trabajando con mi notebook también, yo no tengo equipo de la Fiscalia. Me imagino que todos los que son
de la Fiscalia les pasa lo mismo y de otras instituciones”.

(Trabajador/a remoto excepcional, FNE)

En esa misma linea, un desafio mds amplio y estratégico compartido por uno de los entrevistados es no
guedarse detenido en la discusion especifica de la ergonomia y equipamiento de trabajo, sino de transitar a la
mirada mas holistica de disefio de los puestos de trabajo. Esto requiere ver el contexto mas amplio, saliendo de
la mirada aislada de salud ocupacional sélo asociada a enfermedades especificas (como podria ser dafiarse el
hombro, la mufieca, o tener tendinitis), sino que debe también considerar temas relacionados a la carga de
trabajo, salud mental, y otros. Es decir, avanzar a darle mas importancia a estas tematicas.

“Yo siento que, lo que lo que falta un poco es y esto es para todas las industrias en general, para todas las
empresas. Es que el tema de la prevencion de riesgos, de accidente de trabajo y enfermedades profesionales, o sea
la salud ocupacional, se incorpore como un valor dentro de la organizacion, épor qué razoén te digo esto? Porque lo

que yo te decia denante, no solamente entregar el padmouse, y apoya mufieca y la silla con caracteristicas
ergonomicas. También es decir como debo usarla en mi casa y en mi metro cuadrado, porque el espacio que yo
tengo en la oficina es tres veces mayor que el que tengo en mi casa”
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(Entrevistado 2)

En segundo lugar, se identifican algunas temadticas en las que se podria haber ofrecido capacitaciones
adicionales. Esto incluye temas como conciliacion familia-trabajo (en particular mencionado con relacién a
como lidiar con el cuidado de hijos/as estando en trabajo remoto); control del trabajo que realizan las jefaturas
en condiciones de teletrabajo (especialmente pensando en producir una cultura de bienestar y confianza, y no
de estrés adicional); por ultimo, establecer un proceso de induccién para apoyar la transicién a trabajo remoto
o eventualmente teletrabajo. En particular en este caso, un entrevistado indicé que seria interesante analizar
qué es lo que pasa con aquellos funcionarios/as que han llegado en pandemiay se han retirado de la institucion
en pandemia: ¢como esos funcionarios/as sienten su pasada por la institucién? ¢ tiene un efecto negativo en la
institucion? Son preguntas que podrian ayudar a identificar las necesidades especificas de induccion para quien
acceda a este trabajo remoto.

En tercer lugar, indican que haber contado con mayor apoyo psicolégico habria sido muy valioso, idealmente
en un apoyo continuo o que por lo menos, se hiciera seguimiento si algiin funcionario/a manifestaba una
situacion compleja. Los participantes indican que las condiciones de pasar a estar aislado de un dia para otro
fueron estresante y deprimente para algunos/as, por lo que este apoyo habria alivianado esas sensaciones. En
concreto, como fue mencionado anteriormente, en una de las instituciones el apoyo psicolégico fue via
telefdnica, lo que fue percibido como muy impersonal y, por tanto, dificil de compartir la realidad de la situacion
personal. Asimismo, contar con un seguimiento en temas de salud mental o sensacion de bienestar tiene efecto
en que los/as funcionarios/as sientan que la institucién si se preocupaba por ellos y su condicion de trabajo
remoto. Relacionado a esto, se reconoce el apoyo que ISL otorgd como entidad aseguradora dando la opcidn
de atencién psicoldgica, sin embargo, también se indicd que este apoyo podria haber sido mas innovador y
proactivo, también ofreciendo material que las unidades de bienestar dentro de cada institucion pudieran usar
para seguir apoyando a sus funcionarios/as, por ejemplo, encuestas definidas para hacer seguimiento, folletos
con informacion de soporte psicoldgico disponible, orientacion en temas de capacitaciones o como abordar el
estrés o sobrecarga emocional que pueda producirse en el trabajo remoto, etc.

Como una reflexion para la futura implementacion de teletrabajo (o el continuar en una modalidad hibrida), es
la necesidad de establecer lineamientos institucionales que hagan mas transparente la forma de funcionar a la
que todos/as pueden acceder si se encuentran en dicha modalidad de trabajo. Esto tiene repercusiones
directas en las experiencias de teletrabajo de funcionarios/as, y las que quedan supeditadas a circunstancias
particulares personales o laborales. Por ejemplo, muchas de las experiencias de teletrabajo de funcionarios/as
dependen de los criterios de su jefatura directa sobre la gestion de personas bajo esta modalidad laboral y en
muchos casos estos criterios podrian ser diversos y mermar la productividad y bienestar de subalternos.as:

“el teletrabajo ha dependido, no ha habido tanta directriz institucional (...) pero ahi es importante también
considerar las instrucciones institucionales claras para la ejecucion del teletrabajo en concordancia para todos los
equipos de la institucion que puedan ejercer el teletrabajo. Y ahi hemos tenido algunas dificultades o cosas que de
repente han estado como a criterios de la jefatura. Y convengamos en que no todas las jefaturas tienen o tenemos

los mismos criterios y ahi también es un aspecto importante de considerar y mirar”.
(Jefatura intermedia, IPS)

En esta misma linea, el Entrevistado 2 compartia en su reflexidn lo valioso que seria que el tema de prevencién
de riesgos, de accidentes de trabajo y enfermedades profesionales se convierta en un valor o pilar dentro de
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la institucién, y que no se limite a la entrega de material ergondmico y algunas capacitaciones. En esta idea,
una forma de avanzar seria pensar en la situacién del/a funcionario/a en forma mas integral, considerando su
contexto personal y las caracteristicas de su trabajo— en particular si la persona va a postular a la modalidad de
teletrabajo.

Por ultimo, resulta relevante aclarar que, aunque las pautas de levantamiento de informacién cualitativa
abordan distintas dimensiones relacionadas con las practicas para desarrollar el trabajo remoto excepcional
durante la pandemia vy los varios efectos de estas modalidades laborales (ver anexos A, B, C, D, y E), los datos
cualitativos apuntan especialmente a riesgos psicosociales. La prevalencia de estos efectos por sobre otros
pueden atribuirse al contexto en el que el trabajo remoto excepcional ocurrié: una crisis sanitaria, con
innumerables consecuencias en el bienestar social e individual de las personas. Esto supone una interpretacion
cuidadosa de este énfasis, pues, si bien los riesgos psicosociales del teletrabajo/trabajo remoto excepcional
son efectivamente repercusiones relevantes, la intensidad de estas en esta investigacion (contexto de
pandemia) puede estar exacerbada respecto de lo que ocurriria en formatos regulares de trabajo a distancia.
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6.3. SINTESIS DE DATOS CUALITATIVOS

La informacion recibida de los participantes de los grupos focales y entrevistas permite obtener una idea de la
forma en que SUSESO, ISL, IPS y FNE enfrentaron la situacion de trabajo remoto. En este escenario, queda en
evidencia la ventaja comparativa que tuvo SUSESO por la experiencia previa de teletrabajo desde antes de la
pandemia: las plataformas tecnoldgicas y de procesamiento de documentos ya se encontraban en
funcionamiento, y existia una mayor claridad en como ajustar algunos procesos o de qué forma el area de
gestidn de personas podia hacer seguimiento de la situacion en que se encontraban sus funcionarios/as.

En términos generales, los/as trabajadores/as se vieron desafiados/as a desempefiar sus funciones en
condiciones no ideales de espacio, luz, equipamiento tecnoldgico y ergonométrico. En este sentido, los/as
funcionarios/as reconocen y valoran los esfuerzos de sus instituciones (para quienes tuvieron este apoyo) en
cuanto se les permitio acceder a elementos que hicieran su experiencia de trabajo remoto mas agradable. Las
capacitaciones, talleres, u otras medidas que apuntaron a apoyar, contener, 0 mantener un contacto activo
con los/as trabajadores/as también fue reconocido por parte de estos.

En términos de la seguridad y salud laboral, se identifican los riesgos esperados en relacion con enfermedades
musculoesqueléticas y estrés. En este sentido, los comentarios de los participantes permiten identificar una
mayor satisfaccion con las condiciones en que se vivio la pandemia cuando sus servicios les ofrecieron apoyos
concretos como llevarse el computador, monitor, o los implementos ergondmicos. Un nuevo hallazgo en esta
materia tiene que ver con la vivencia de los equipos de atencién de usuarios. Ellos estan en contacto directo
con las realidades que viven sus beneficiarios/as, sufrieron importantes episodios de angustia por laimpotencia
de empatizar con esas realidades, pero no poder hacer nada adicional por ayudar. Esto representd para ellos/as
una mayor carga emocional, requiriendo que tuvieran competencias en el dmbito de manejo de emociones y
contencion con las que no necesariamente contaban. Esta mirada particular fue mencionada por una jefatura,
lo que lleva a considerar para andlisis futuros las diferencias en las vivencias de los equipos que tienen relacién
directa con los/as usuarios/as versus aquellos que no. Es importante destacar, por otro lado, la disminucién
en la percepcién de riesgos asociados al trabajo producto de la disminucion de trayectos, lo que por otro lado
se contrarresta con el ya sefialado fendmeno de un limitado apoyo a las condiciones de trabajo en el hogar por
parte de los servicios. En ese sentido, los riesgos laborales en el hogar aparecen como una variable nueva e
incierta para los equipos funcionarios, considerando ademds su condicién de ser potenciales causas de
accidentes y enfermedades en un lugar que no corresponde a un espacio de trabajo convencional. En cuanto
a los riesgos psicosociales, se identifica claramente que el paso a trabajo remoto excepcional fue un factor
considerable de estrés, debido en parte al cambio de rutinas, como a los cambios en las dindmicas familiares
por los cierres de colegios, jardines infantiles, y las medidas de prevencion sanitaria que produjeron un
aislamiento general que limitd el acceso a otras redes de apoyo (por ejemplo, redes familiares). Dado esto, fue
valorado positivamente los apoyos recibidos de las instituciones en ambitos psicoldgicos.

Por ultimo, resulta relevante indicar que no hubo mencién a la aplicacién del seguro contra riesgos de
accidentes y enfermedades profesionales, sino mas bien sélo una reflexidn respecto a cémo el trabajo remoto
presenta un desafio para redefinir qué se entiende por un accidente laboral en esta nueva modalidad de
trabajo.
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En esta misma linea, resulta interesante considerar tres anadlisis adicionales. Primero, las vivencias de trabajo
remoto por parte de los equipos de unidades de gestion de personas son diferentes a las de los/as otros/as
funcionarios/as. Estos equipos de gestion de personas no solo realizan sus funciones, sino también tienen que
ser el apoyo para todos/as los/as otros/as funcionarios/as de su institucion. Segundo, existen diferencias en la
experiencia del trabajo remoto que viven los equipos regionales versus el nivel central, esto debido a que la
realidad de los/as usuarios/as de cada regién es diferente, determinando asi cémo tiene que adaptarse el
trabajo para satisfacer las necesidades de esos/as usuarios/as. Asi, por ejemplo, si en una regién en especifico
la conectividad de usuarios/as a internet es limitada, los ajustes en la forma de trabajar pueden requerir mas
presencialidad que cuando esto no es un problema. Por ultimo, las instituciones participantes tienen
caracteristicas muy diferentes en cuanto al tipo de funcién que realizan y las caracteristicas de sus
funcionarios/as. Por ello, analizar cémo dichas diferencias determinan una mejor o peor implementacion del
trabajo remoto/teletrabajo, puede dar luces de apoyos que se puedan ofrecer para grupos especificos de
funcionarios/as (por ejemplo, si es un estamento mas profesionalizado, o si son funcionarios/as jovenes para
quienes estarian mas familiarizados con el uso de tecnologias de informacion).

En temas de género, tal como se esperaba, en su mayoria se reproducen los efectos planteados por la
literatura. Un fuerte refuerzo de los roles culturales de género ya existentes que otorga las responsabilidades
de cuidado y labores domésticas a las mujeres. Son ellas quienes, en situacion de pandemia, vieron empeorada
su capacidad de conciliar vida familiar y personal con trabajo, con constantes interrupciones de la familia hacia
el trabajo y viceversa. Sigue siendo un desafio a futuro si se decide continuar con teletrabajo como una
modalidad laboral, cémo se puede prevenir o apoyar a las funcionarias para evitar esta carga adicional.
lgualmente, que las politicas de flexibilidad para padres y madres se expliciten, de tal forma de evitar que
criterios individuales de algunas jefaturas perjudiquen a padres interesados en involucrarse mas en la crianza.

Una de las medidas de adaptaciéon que da cuenta de la flexibilidad e innovacién de las instituciones y
funcionarios/as, es cémo algunos equipos se reacomodaron a apoyar unidades que tuvieron una explosién en
su carga de trabajo, como fue el caso de IPS y los canales de atencidn de usuarios.

Es importante también que las instituciones tengan en consideracién los apoyos adicionales solicitados por sus
funcionarios/as. En particular, el apoyo psicoldgico fue mencionado transversalmente como un elemento que
habria mejorado el bienestar durante los tiempos de pandemia, idealmente en forma personalizada y con un
seguimiento cuando las personas presentaran condiciones o situaciones mas complejas.

En esta mirada las asociaciones de funcionarios no estuvieron exentas de desafios como mantener el contacto
con sus representados/as. En el escenario que el teletrabajo se implemente formalmente en sus instituciones,
un desafio concreto para las asociaciones va a ser estar presente, entendido como tener informacion de lo que
sucede con sus asociados en esta modalidad de trabajo, y evitar que, por ejemplo, se produzca una
desvinculacion y ellos no se enteren, impidiendo que puedan cumplir con su rol de apoyo, acompafiamiento,
y orientacién en situaciones donde se pase a llevar los derechos de los/as trabajadores/as.

Finalmente, independiente de los desafios y elementos de mejora para la implementacién del trabajo remoto
(y a futuro el teletrabajo), existe una valoracion transversal del trabajo remoto / teletrabajo como una
modalidad laboral que tiene beneficios para los/as funcionarios/as. Es valorada la flexibilidad, autonomia, el
tiempo extra que ganan para estar con sus familias, la posibilidad de cuidar su salud evitando contagios de
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COVID-19 y también de disminuir los riesgos de accidentes laborales de trayecto. También, se reconoce que
hay algunos elementos del trabajo que se pueden desarrollar mejor en sus hogares y otros mejor en las oficinas,
por ende, una modalidad hibrida también tendria aceptacion.

En cuanto a los procesos de trabajo, se valora que el trabajo remoto haya impulsado el uso de plataformas
para sistematizar informacién que antes se mantenia en papeles. A esto se suma la posibilidad de desarrollar
una conexién mas fluida y rica con las oficinas regionales, disminuyendo la habitual percepcién de distancia
con el nivel central.
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7. CONCLUSIONES DEL ESTUDIO

La triangulacién de los hallazgos derivados de la revision bibliogréfica, los datos secundarios por servicio y el
trabajo de campo cualitativo fue sistematizada y validada en un taller en el que participaron tres de los cuatro
servicios analizados en este trabajo, asi como consultores externos y contrapartes institucionales de ISL. Esta
ultima instancia fue realizada el dia 29 de septiembre de 2022 entre 08.30 y 10.30 AM. A partir de ella, se
elabord una minuta anonimizada con reflexiones que emergieron por parte de quienes asistieron (ver Anexo
9.6). Las conclusiones de este estudio, a discutir a continuacién, son precisamente fruto de este esfuerzo de
sintesis y validacion.

Existencia de regulaciones semejantes para abordar desafios esenciales, con innovaciones en algunos servicios
gue marcan una diferencia en las experiencias de trabajo remoto/teletrabajo de funcionarios/as

Los cuatro servicios comenzaron la pandemia estableciendo el trabajo remoto excepcional mediante
resoluciones exentas de similar naturaleza. En términos generales, todas las resoluciones al respecto
establecieron los requisitos de quiénes pueden acogerse al trabajo remoto excepcional y las condiciones
operativas para el desarrollo de esta modalidad laboral. De la misma forma, a medida que las restricciones de
movilidad motivadas por la pandemia fueron flexibilizandose, los servicios generaron resoluciones que
establecieron y regularon el trabajo hibrido (trabajo remoto y presencial). Estas normativas apuntaron,
especialmente, a quiénes podian trabajar de forma remota y quiénes debian volver gradualmente a la
presencialidad (retornos graduales). En este mismo conjunto de resoluciones comunes sobre aspectos
esenciales para el desarrollo del trabajo remoto en pandemia, también se establecieron protocolos sanitarios
por el COVID-19 cuando las personas retornaron parcial o totalmente al trabajo presencial.

El grado de experiencia y familiaridad de los servicios con el teletrabajo, de algin modo, se puede observar en
el nivel de avance de sus regulaciones. Por ejemplo, la SUSESO, que ya tenia experiencia en el desarrollo de un
programa piloto de teletrabajo, aborda en sus regulaciones para el trabajo a distancia las condiciones
esenciales de salud y seguridad laboral de teletrabajadores/trabajadores remotos. Otra medida de este
organismo, altamente valorada por los/as funcionarios/as, fue la regulacién de tiempos de desconexién para
el teletrabajo/trabajo remoto, cuya implementacion precedié a la pandemia. Otras regulaciones particulares
en esta misma linea apuntan al marcaje virtual (SUSESO e IPS), algo que, segln las personas entrevistadas, es
una medida que probablemente permanezca en los servicios donde fue implementado. Junto con ello, algunos
servicios cuyo quehacer involucra un trato directo con el publico, flexibilizaron, por un lapso de tiempo, el uso
de los uniformes institucionales.

Desafios en la disposicidn de infraestructura tecnolégica e implementos ergonémicos para morigerar
insuficiencias de infraestructura fisica

Parte de los/as funcionarios/as declararon no contar con infraestructura fisica adecuada para teletrabajar en
sus hogares. Estas insuficiencias reflejan también las diferencias entre las condiciones familiares y personales
de funcionarios/as, y especialmente su nivel socioecondmico. En ese sentido, la falta de una infraestructura
integral adecuada para asegurar un correcto desempefio del funcionario/a desde su hogar es un problema
transversal en las instituciones, aunque en menor medida en la SUSESO, producto de su experiencia previa en
esta modalidad de trabajo.

97



CSP ‘ INGENIERIA INDUSTRIAL
UNIVERSIDAD DE CHILE

A partir de la informacién proporcionada por los/as funcionarios/as, surge la necesidad de avanzar hacia un
modelo que tenga en consideracién y permita adecuar las condiciones fisicas en el hogar, de forma que la
persona cuente con un espacio adecuado para desempefiar el trabajo remoto éptimamente.

Frente a las limitaciones del trabajo en el hogar, el equipamiento ergondmico y la entrega de dispositivos
tecnoldgicos pueden ayudar a contrarrestar, en parte, la desigualdad —muchas veces ya existente— que visibiliza
el formato de trabajo remoto. Entre ellas, se encuentra la disponibilidad de espacios fisicos en el hogar para
teletrabajar, o el acceso a servicios, que queda restringido a las condiciones que proporciona el barrio en el
que se habita. Al respecto, el servicio solo puede hacerse cargo entregando equipamiento que permita
asegurar la continuidad operativa de las funciones del cargo. En esta linea, es importante destacar que algunos
de los servicios entregaron, mediante diversos mecanismos, algunos implementos ergonémicos a sus
funcionarios/as, los que fueron valorados cuando fueron proporcionados y reclamados cuando no lo fueron.
En ese sentido, se evidencia, mediante resultados de encuestas y focus groups, la demanda de los equipos
funcionarios por estos implementos. En la misma linea, algunos servicios permitieron a sus funcionarios/as
llevarse sus propios implementos de oficina a sus hogares, destacando nuevamente SUSESO, donde se
facilitaron, en un comienzo para el teletrabajo prepandémico, todos los implementos ergondmicos que fueran
necesarios para sus funcionarios/as: silla, apoya mufieca, alza pantalla, entre otros. Adicionalmente, para los/as
trabajadores/as remotos excepcionales producto de la pandemia, se entregaron los implementos disponibles
y, en algunos casos, se les envid a sus domicilios aquellos implementos que les hicieran falta en sus hogares y
gue efectivamente ocupaban de forma presencial en la oficina como, por ejemplo, sillas, apoya pies, apoya
mufiecas y, en otros, se les autorizé a los/as funcionarios/as ir a retirar algunos de esos implementos a la
oficina. No obstante, esto es representativo sélo de una institucion en particular.

En términos de las recomendaciones realizadas por los servicios, en general se apunta a tres grandes
componentes:

e laimportancia de una infraestructura fisica en el hogar en la que la persona cuente con un espacio
adecuado para desempefiar el trabajo remoto dptimamente. Por ejemplo, en lo posible, contar con un
espacio exclusivo para trabajar, con una correcta iluminaciéon, con piso, paredes y techo en buen
estado, entre otros.

e Una correcta infraestructura tecnoldgica, en la que la persona cuente con los equipos tecnoldgicos
como un computador, un celular, una impresora, entre otros.

e Se cuenten con los implementos ergondmicos necesarios para cuidar la salud del trabajador en su
hogar.

En la practica, tal como se menciond previamente, la realidad de los servicios enfrentd diferencias importantes:

e Desde la FNE se reconocié que algunos de sus procesos fueron digitalizados, lo que resulté de
importancia para realizar las labores de manera remota. El servicio ademds contaba con una red
privada virtual (VPN) que permitia a las personas conectarse remotamente para acceder a la intranet
y a las herramientas del escritorio digital de la institucion. Sin embargo, el servicio no contaba con
sistemas informaticos para hacer seguimiento a los/as funcionarios/as respecto de su desempefio, por
lo que la gestidn institucional para detectar problemas al respecto fue lenta y dificil.

e Por el lado de ISL, el servicio no contaba con recursos para entregar equipos tecnoldgicos e
implementos ergondmicos. Aun asi, el servicio entregd 15 notebooks de préstamo para el trabajo
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remoto, asi como la entrega excepcional de un puerto de acceso a internet y autorizacion para retirar
equipos vy llevarselos al hogar.

e Desde IPS se apunto al arriendo de equipos por parte del instituto, para ser puestos a disposicion para
el uso de los/as funcionarios/as. Por otro lado, en el caso de celulares, existieron dos modalidades: los
gue proporciona el instituto y los que son de propiedad de los funcionarios. Ademas, los funcionarios
se conectaban mediante una conexién VPN si requieren trabajar con acceso a sistemas internos, en
caso de no requerir acceso a intranet o sistemas internos, mediante una conexion a internet usando
los servicios iCloud.

e Finalmente, la SUSESO definid que es la institucion la encargada de proporcionar, instalar y mantener
el equipo computacional y todo lo necesario para el teletrabajo, ademas de que es su deber informar
a quien teletrabaje todas las restricciones sobre el uso de los equipos o Utiles informaticos tales como
internet y otros, asi como las sanciones que podrian aplicarse en caso de no respetarse. Ademas, antes
de la pandemia, el servicio habia entregado todos los implementos ergondmicos que fueran necesarios
para sus funcionarios/as: silla, apoya mufieca, alza pantalla, entre otros. Para los/as trabajadores/as
remotos excepcionales producto de la pandemia se entregaron los implementos disponibles y se les
envio a sus domicilios aquellos implementos que les hicieran falta en sus hogares y que efectivamente
ocupaban de forma presencial en la oficina como, por ejemplo, sillas, apoya pies, apoya mufiecas, etc.

Amplia gama de capacitaciones, aunque probablemente no alineadas a cabalidad con las necesidades de
funcionarios/as

Los servicios impulsaron una ambiciosa oferta de capacitaciones para sus teletrabajadores/as, trabajadores/as
remotos excepcionales, y sus jefaturas. Las tematicas de estas instancias de formacién se concentraron en:
e Salud psicolaboral y de bienestar, principalmente en el manejo del estrés, la ansiedad, las emociones
y la salud mental y en liderazgo y habilidades directivas. Ademas, todos los servicios trataron los
temas de salud fisica laboral, gestion del tiempo y autogestion.
e Con distintos énfasis, los servicios brindaron capacitaciones especialmente centradas en materia de
género y corresponsabilidad.

Existe la percepcion de que las capacitaciones no fueron suficientes, y las realizadas tampoco fueron valoradas
particularmente por funcionarios/as ni jefaturas. Esto potencialmente refleja una brecha entre las necesidades
de capacitaciones por parte de TRE/teletrabajadores/as y las oportunidades de capacitacion brindadas. En ese
sentido, se planted una necesidad de capacitaciones que permitan habilitar efectivamente a funcionarios/as
para el trabajo (habilidades digitales y uso de nuevo espacio de trabajo). Ademas, es importante destacar que
parte importante de los esfuerzos de capacitacién responden a cémo desarrollar el trabajo remoto en
circunstancias excepcionales. En ese sentido, también existe un desafio sobre cdmo formar a funcionarios para
el teletrabajo en circunstancias regulares, haciendo un énfasis especial en las distinciones de la primera
modalidad laboral respecto de la segunda.

Practicas que brindaron contencién frente a los riesgos psicosociales y desafios laborales de funcionarios en un
contexto adverso

Durante el desarrollo del trabajo remoto en pandemia hubo una presién permanente asociada a la existencia
de dificultades en la salud fisica y mental de funcionarios/as, principalmente asociadas a episodios de soledad
y ansiedad. En esta linea, los cuatro servicios exhibieron dificultades en la conciliacién del trabajo y de la vida
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personal y en la gestidn del tiempo para la FNE y la SUSESO. Adicional a ello, en aquellos servicios donde se
pudo medir la diferenciacion por género (FNE y SUSESQO), es importante destacar que los resultados son peores
para mujeres en estas variables.

Para enfrentar la situacidn sefialada, los servicios pusieron a disposicion diversos tipos de apoyo, condicionado
especialmente por la cantidad de funcionarios/as u otras caracteristicas de los servicios. En esta linea, fue
posible identificar las siguientes acciones:

e Promocion activa de hadbitos de vida saludable. La SUSESO implementd practicas para el cuidado de la
salud mental, relacionadas con el estrés y moderar el impacto del trabajo remoto y la alerta sanitaria.
Estas practicas también apuntaban al cuidado y salud de funcionarios/as. En esta misma linea, se
entregaron infografias semanales de recomendaciones de alimentacién saludable y actividades de
recreacion para los fines de semana, con el objetivo de cuidar la salud fisica y mental.

e Apoyo psicosocial. Desde el IPS se implementaron practicas como la coordinacién de un equipo
psicosocial compuesto por psicdlogos/as vy trabajadoras sociales pertenecientes al departamento de
desarrolloy gestion de personas, que iniciaron una atencidn personalizada a funcionarios/as derivadas
por jefaturas y/o coordinadores. Este servicio ofrecio, ademas, acompafiamiento médico para los casos
positivos de COVID-19, aunque enfrentd limitaciones con respecto al volumen de los equipos de la
institucion. En una linea similar, en el ISL se reporté la habilitaciéon de una linea telefdonica de apoyo
psicosocial, aunque su incidencia fue limitada por la magnitud del fendmeno. Finalmente, la ausencia
de este tipo de practicas en otros servicios fue algo sentido por los/as funcionarios/as, debido al
contexto de fuerte estrés en que se desarrolld el teletrabajo, especialmente durante el afio 2020.

Finalmente, es importante destacar que desde las instituciones se plantea la relevancia de establecer
expectativas realistas para los/as funcionarios/as con respecto a este tipo de practicas. En ese sentido, se
plantea la imposibilidad de que las instituciones puedan establecer servicios de psicoterapia permanente, por
ejemplo.

Mayor carga laboral percibida, menos productivos por interrupciones en la jornada laboral y problemas de
concentracion

A partir de la informacion analizada, es posible sostener que, a raiz de la situacién de trabajo remoto
excepcional en pandemia, existieron efectos perjudiciales en la productividad, en la concentracién y en el
funcionamiento regular de los equipos de trabajo. En esa linea, existe una percepcion de que la carga laboral
se incrementd en el trabajo remoto excepcional, pero eso no se vio reflejado en que las personas se declararan

mas productivas. Esto resultd particularmente visible en servicios vinculados al sector salud, que, ademas de
las condiciones de trabajo en el hogar y del temor propio a la enfermedad, enfrentaron una sobrecarga laboral
producto de la gestién y el seguimiento de prestaciones para la ciudadania, las que se intensificaron durante
la pandemia. Entre ellas, por ejemplo, se encuentran la tramitacién de licencias médicas y subsidios

extraordinarios.

La carga laboral del periodo, por otro lado, fue acompafiada de una forzada compatibilizacién con actividades
propias del hogar, especialmente en el caso de familias con hijos/as o personas bajo su cuidado. En ese sentido,
se reportan diversos casos de personas que debieron compatibilizar jornadas diurnas de cuidado familiar, con
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jornadas asincrdnicas en horarios fuera de lo que era la jornada presencial habitual. En este fendmeno, por
otro lado, se evidencidé un notorio sesgo de género, con impacto negativo en los equipos femeninos.

Valoracidn al apoyo y practicas de liderazgo de superiores directos en trabajo remoto, aunque estas estan
motivadas por caracteristicas de jefaturas

Existe una valoracion positiva por parte de los funcionarios/as con respecto a ciertas practicas de liderazgo en
sus respectivas jefaturas. Esto se evidencia en frases del estilo “Mi supervisor crea un ambiente de trabajo
positivo durante el trabajo remoto” o “Mi superior jerdrquico se conecta/se contacta conmigo con la frecuencia
necesaria para poder realizar bien mi trabajo”. Es importante destacar la contribucién de ciertos estilos de
liderazgos para reducir el estrés de una contingencia de alta complejidad, siendo capaces de compatibilizar
apoyos efectivos y practicas de micro gestién asociadas a la supervision del trabajo a distancia. No obstante,
estos fendmenos fueron, en general, caso a caso, y contrastan con otras prdcticas relativas a la gestién del
desempefio de subalternos/as y que fueron cuestionadas por los equipos. Entre ellas, se destacan las
siguientes:

e Debido a que las personas estaban en modalidad de trabajo a distancia, las jefaturas asignaron mas
tareas debido a las altas expectativas que tenian estas sobre la productividad, lo que generd un
aumento de la carga laboral.

e Control excesivo del cumplimiento de tareas de sus funcionarios/as en un contexto de alta presion
ambiental, y que se vincula al desafio de supervisar el desempefio en las nuevas circunstancias.

Esfuerzos colaborativos para establecer diagndsticos, con sintesis de resultados e implicancias un tanto difusas
en los servicios

Se reconoce la existencia de diversos esfuerzos por levantar datos, muchos de ellos mediante esfuerzos de
colaboracidn con organismos internacionales o entidades académicos. Estos esfuerzos fueron implementados
através de la utilizacion de encuestas a todos los/as funcionarios/as y a través de metodologias mas cualitativas
y focalizadas. A partir de estos diagndsticos se lograron desarrollar diversas medidas, tales como:

e Realizacion de capacitaciones para apoyar el problema de la “doble presencia” hogar/trabajo,
especialmente en torno a la promocién de la corresponsabilidad (ISL), asi como el desarrollo de
campafias comunicacionales para promover conciliaciéon del trabajo y la vida personal vy
corresponsabilidad (SUSESO).

e Desarrollo de capacitaciones en el uso de herramientas computacionales y conectividad (SUSESO).

e Programa APs (Apoyo Psicolégico Preventivo) para contencién y entrega de herramientas a
funcionarios en temas de contenciéon emocional (SUSESO e IPS)

e Adquisicion de notebooks para entregar a trabajadores/as remoto y desarrollo de plataformas TIC,
tales como (marcaje horario y programas de acceso a redes internas (IPS).

e Desarrollo de estrategias para dinamizar la presencia de funcionarios en la oficina (mds autonomia a
superiores jerarquicos), por ejemplo, la implementacion de sistemas de turno para aumentar la
presencia de funcionarios en oficina (IPS).

No obstante, se considera que, pese al desarrollo de este tipo de acciones, en general los cambios y/o medidas
tomadas por los servicios no estdn a la par respecto de los esfuerzos de levantamiento de informacién
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realizados, es decir, hubo diagndsticos no del todo aprovechados, o utilizados de forma insuficiente, para la
toma de decisiones en los servicios.

Mujeres con mayores alteraciones en sus dindmicas laborales y mas desafiadas en su conciliacidn trabajo-vida
personal

Al ser consultados/as por “éCuén frecuentemente ha experimentado los siguientes desafios trabajando de
manera remota?” el segundo desafio peor evaluado por la institucidn son los “limites difusos entre el trabajo
y el tiempo libre”. Tal y como se menciond previamente, aqui también se observan peores resultados para las
mujeres en las dos aplicaciones de la encuesta. En esta misma linea, existe una mayor tendencia en mujeres
por declarar una mayor prevalencia de interrupciones o desconcentraciones en su trabajo, asi como mayores
dificultades para la conciliacién trabajo-familia. Esto se vincula, en gran medida, al mayor protagonismo que
asumen en las responsabilidades domésticas y de cuidado, producto de patrones culturales que se mantienen
en la sociedad actual.

Esto resultados sugieren un alto riesgo de que el desarrollo del teletrabajo en el Estado represente una caja de
resonancia de los estereotipos de género que existen, especialmente en las responsabilidades de cuidado.
Probablemente se trate de uno de los riesgos mas latentes que subyacen en la adopcién de esta modalidad
laboral en el Estado.

Finalmente, considerando todos los hallazgos discutidos en esta sintesis, emergen algunos temas que no
emergieron producto de la triangulacion de datos cualitativos y de las fuentes de informacién secundaria.
Aunque no se trata de un listado exhaustivo, vale la pena mencionar algunos de ellos.

Primero, tal como probablemente debe ocurrir con muchas instituciones de gobierno en perspectiva global,
los servicios examinados en este estudio se encuentran en etapas muy incipientes respecto de politicas y
practicas para abordar las brechas de género que crea y exacerba el teletrabajo. La literatura tampoco
proporciona mayor detalle al respecto. De este modo, la identificacion de un conjunto preciso de politicas y
practicas de gestion, cuya efectividad haya sido testeada empiricamente, es un desafio futuro de investigacion.

Segundo, aunque los datos triangulados se restringen esencialmente a condiciones de ergonomia, riesgos
psicosociales de funcionarios y otras expresiones de bienestar laboral, vale la pena reconocer que los riesgos
laborales comprenden un espectro mas amplio de fenémenos. En ese sentido, estudios posteriores podrian
complementar e identificar qué otros aspectos de la seguridad laboral se ven afectados por el teletrabajo.

Tercero, la sintesis de datos cualitativos y de informacién secundaria no permiten una discusién profunda de
determinados efectos del teletrabajo destacados en la literatura. Por ejemplo, la satiafaccidn laboral de
quienes teletrabajan o su ausentismo y presentismo laboral. Investigaciones futuras deberian profundizar
sobre estos efectos, para ver si estos se sostienen al cuando se examinan experiencias de teletrabajo en el
Estado de Chile,
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8. RECOMENDACIONES

A continuacion, se discute un conjunto de sugerencias que emergen a partir de los resultados de este estudio.
Estas, al igual que las conclusiones del proyecto, fueron discutidas y validadas en un taller con expertos/as y
contrapartes de los servicios publicos colaborando en este proyecto (ver Anexo 9.6). Las recomendaciones
tienen por objeto proyectar las distintas iniciativas de trabajo remoto excepcional que los servicios publicos del
pais han impulsado en un contexto excepcional hacia el futuro, para que estas puedan tornarse politicas y
practicas de teletrabajo establecidas. Asimismo, se debe destacar que estas recomendaciones parten de la
nocion del trabajo desde el hogar, y no se extienden necesariamente hacia otras locaciones de libre decisién
de los/as trabajadores/as. Ademas, es esencial establecer tres consideraciones esenciales.

La primera de ellas es invitar a una interpretacion cuidadosa de cada una de las recomendaciones pues estas,
tal como se sefialdé anteriormente, emanan a partir del estudio del teletrabajo en servicios publicos operando
en circunstancias poco usuales. De este modo, las recomendaciones constituyen un ejercicio de extrapolacion
de los aprendizajes de estas experiencias a otros servicios y contextos operacionales de mayor normalidad. De
este modo, se invita a examinar las recomendaciones que de aqui se desprenden y a hacer un examen intensivo
sobre el grado de pertinencia de estas al contexto organizacional al cual se quiere aplicar.

Segundo, aunque muchas de estas recomendaciones pueden ser abordadas integramente por los servicios
dentro de su gestién de corto plazo (menos de un afio), otras no pueden desligarse de gestiones
interinstitucionales de mediano o largo plazo. En ese sentido, ciertas iniciativas debiesen evaluarse en conjunto
con los procesos presupuestarios anuales con DIPRES y las politicas que dispone el Servicio Civil. En general, se
sugiere tener como marco de referencia las restricciones propias del estatuto administrativo, al menos para
los estamentos funcionarios acogidos a este.

Tercero, y en linea con el punto anterior, las sugerencias planteadas, de algin modo, estd restringidas a la
ausencia de una politica de teletrabajo en el Estado. Aunque muchas de las practicas que se establecen pueden
ser desarrolladas en ausencia de un marco regulatorio establecido para el desarrollo integro y sostenido del
teletrabajo en el sector publico el pais, muchas otras requieren urgentemente de una politica de esta
naturaleza. Una politica como esta podria, por ejemplo, proporcionar las condiciones minimas necesarias para
la implementacién de esta modalidad laboral, considerando el acompafiamiento continuo a los/as
funcionarios/as mediante un set de capacitaciones basicas, mecanismos de monitoreo y evaluacion, y
estandares de salud y seguridad laboral en contextos residenciales, por ejemplo, asociado a la ergonomia.

En la actualidad existen algunos indicios de isomorfismo organizacional sobre la reaccién de los servicios en el
desarrollo de su teletrabajo, aunque las formas de implementar el teletrabajo/trabajo remoto excepcional
estan muy determinadas por las competencias y prioridades organizacionales e individuales. Esto tiene un
correlato con hallazgos previos, donde la ausencia de una institucionalidad para el TRE limita superiormente
con la ausencia completa de regulacion al respecto.

Capacitaciones mas ajustadas a las necesidades propias de trabajadores/as remoto

Los cuatro servicios analizados realizaron un esfuerzo importante de capacitaciones —por medios remotos- en
diversos ambitos del trabajo a distancia. Sin embargo, se debe llamar la atencion que no todas estas instancias
fueron igualmente valoradas por los equipos. En ese sentido, se sugiere realizar un ejercicio de concentrar las
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capacitaciones en areas que sean efectivamente Utiles para las/los trabajadores. Para ello, en principio, se
sugieren instancias enfocadas en competencias digitales y uso de plataformas institucionales, asi como de
equidad de género para el equilibrio de roles en el hogar, en particular en el marco de desarrollo de labores a
distancia. No obstante, se considera de relevancia un enfoque basado en el reconocimiento de necesidades
emergentes de funcionarias/os, de forma de ir identificando de manera dindmica las nuevas necesidades y
preferencias de los equipos. Respecto de estas necesidades emergentes de capacitacién una esencial es la
distincion conceptual para funcionarios y jefaturas respecto del trabajo remoto excepcional y el teletrabajo.
Un riesgo latente al respecto es que no exista una claridad respecto de lo que involucran ambas modalidades
laborales y precisamente esta comprensidn es esencial para proyectar el teletrabajo regular hacia el futuro.

Sintetizar resultados de monitoreo y evaluacién en los servicios, y tomar medidas sisteméticas en funcién de ellos

La evidencia disponible a partir de los casos analizados apunta a la existencia de una inquietud general con
respecto a las formas en las que el trabajo remoto ha sido ejecutado o puesto en practica y cémo ha sido
percibido por los funcionarios de los servicios. En ese sentido, el uso de encuestas, grupos focales o entrevistas
aparece como recurso comun en distintas instituciones, desde donde los equipos de recursos humanos vy las
direcciones nacionales pudieron obtener insumos con respecto a la realidad de sus equipos durante la
pandemia. Sin embargo, dada la situacion de emergencia en que esta modalidad de trabajo a distancia se
implementd, existe la nocién de que estos levantamientos debiesen ir acompafiados de mayores esfuerzos de
sistematizacién y andlisis, de forma que orienten planes de accion mas efectivos para la mejora de los
programas de trabajo remoto. Para ello se plantean dos lineamientos generales:

e Elaborar, sostener, consolidar metodoldogicamente y dar periodicidad a las actividades de monitoreo
del trabajo remoto en los servicios, de forma de tener trazabilidad y comparabilidad a lo largo del
tiempo. Cabe destacar la comunicacidén continua entre el servicio y los/as funcionarios/as en relacion
a los resultados que se van obteniendo en el tiempo.

e Desarrollar instancias de trabajo con las asociaciones de funcionarios/as, de forma que se conviertan
en un canal de comunicacién y validacidon con respecto a los hallazgos, asi como vinculado a las politicas
que se desarrollen a partir de ellos.

Estandarizar competencias y practicas de liderazgo esenciales para gestionar equipos en trabajo remoto

Las formas de liderazgo aparecen como elementos de relevancia para el bienestar de las/os trabajadores de
los distintos servicios analizados. En ese sentido, las maneras en cdmo los liderazgos enfrentaron y canalizaron
la presion sobre los servicios en pandemia, si bien no son completamente extrapolables a situaciones de
normalidad, permiten dar algunas luces con respecto a principios que debiesen guiar el desarrollo de liderazgos
adecuados al trabajo remoto en el Estado, de forma de mejorar las condiciones de las/os funcionarios y evitar
situaciones de riesgo psico-laboral.

La pandemia contribuyd al desarrollo de practicas de liderazgo sobre la marcha, ante un escenario donde, en
general, no existia experiencia previa de gestién sobre esta modalidad de trabajo. En ese sentido, y pensando
en un horizonte de relativa normalidad institucional, se plantea la idea de estandarizar ciertas practicas de
liderazgo para gestionar equipos de teletrabajo, en respuesta a la alta heterogeneidad y la importancia que
este rol implica para los equipos. Esto no implica buscar una uniformidad total entre estilos de liderazgos, pero
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si que ciertos elementos minimos confluyan en torno al desarrollo de una percepcion de justicia organizacional.
Estos estandares minimos debiesen incluir al menos:

Capacitacion en habilidades blandas y liderazgo:

e Capacidad de gestionar el desempefio de personas y equipos a distancia. Esto supone no solamente
establecer tareas y metas factibles, sino también adoptar practicas de monitoreo pertinentes a un
régimen de teletrabajo.

e Desarrollar practicas de coordinacion y comunicacion con equipos y subalternos no presenciales.

o Establecimiento de buenas practicas en la comunicacién como el respeto al derecho a la
desconexion por parte de las jefaturas y entre compafieros/as de trabajo.

e Capacidad de reconocer situaciones de riesgos laborales asociados al trabajo a distancia, por ejemplo,
por el no uso de equipamiento ergondmico, jornadas de trabajo inusuales, o bien factores de riesgo
psicosocial que se dejen entrever a través de las comunicaciones con las/os funcionarias/os.

e Capacidad de brindar apoyo psicolaboral a subalternos/as, por ejemplo, a través de eventuales
consideraciones a situaciones excepcionales de teletrabajadoras.

La forma de alcanzar este tipo de habilidades variara entre servicios y jefaturas, pero como un elemento base
se plantea la necesidad de identificar una linea base de buenas practicas, y avanzar en su nivelacién a partir de
ejercicios de capacitacién focalizada en las jefaturas. Ademads, debe considerarse que probablemente los
desafios que conlleve el trabajo hibrido, es decir, algunas personas en teletrabajo parcial y otras en modo
presencial, agudicen la necesidad de contar con estas competencias o bien supongan fortalecer otras hacia el
futuro.

Cautelar la reproduccion de brechas de género mediante esfuerzos de monitoreo y evaluacion focalizados,
capacitaciones y ajustes en las evaluaciones de desempefio

El trabajo remoto excepcional en condiciones de pandemia conllevd altos costos en aquellas personas al
cuidado de nifios, nifias y adolescentes, asi como de otras personas en situacién de dependencia. Por factores
culturales ampliamente descritos en la bibliografia, esto recayé mayormente en mujeres durante este periodo,
conllevando una alta presion y siendo un importante factor de riesgo psico-social. Frente a esta situacion, se
plantea la importancia de (re)impulsar el teletrabajo como una modalidad laboral y no (tanto) como un
mecanismo de provision de cuidados para quienes deben compatibilizar estos roles con sus responsabilidades
laborales. Al respecto, y aludiendo precisamente a la segunda consideracion discutida al inicio de esta seccién
de recomendaciones, relativa a la implementacién conjunta de estas sugerencias mediante esfuerzos de
colaboracién interinstitucional, conviene implementar estas sugerencias en estrecha coordinacién con otras
agendas y politicas publicas de alcance nacional en estas materias:

e Cautelar que la difusién de teletrabajo, y especialmente las oportunidades que este brinda, sea libre
de estereotipos de género.

o Es importante comunicar a nivel institucional y a nivel de Estado que el teletrabajo es una
modalidad de trabajo, no una forma de cuidar a familiares. En ese sentido, el teletrabajo no
debe comunicarse ni disefiarse como una modalidad flexible para la mujer.

e Desarrollar capacitacion focalizada en:
o Corresponsabilidad, con foco en padres y madres
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o Implicit biases. Sesgos y estereotipos que podrian tenerse con mujeres, con foco en jefaturas.
e Ajustar los instrumentos de evaluaciéon de desempefio para que quienes estan fuera no pierdan
oportunidades de carrera y ascenso. Por ejemplo, se podria considerar entre los antecedentes de las
personas siendo evaluadas expresiones de logro que puedan ser desarrolladas también en
modalidades de trabajo a distancia. Frente a la imposibilidad de que estas expresiones de logro sean
manifestadas en formatos de trabajo a distancia (o mixtas), se pueden utilizar expresiones de logro
alternativas para quienes se encuentran bajo teletrabajo. Estas consideraciones permitirian atenuar
eventuales mermas en desempefio para quienes ejercen sus funciones regularmente fuera de las
dependencias de su organizacién, quienes pueden ser predominantemente mujeres cuidadoras.
e Agregar la perspectiva de género en los esfuerzos de monitoreo y evaluacion. Esto puede partir por
simplemente agregar la segmentacién por género en el levantamiento y analisis e informacién sobre
teletrabajo.

Tal como se sefiald en la seccion de sintesis de hallazgos, las recomendaciones para evitar reproducir brechas
de género se encuentran mas bien a nivel de orientaciones y su implementacion mediante politicas y practicas
especifica —idealmente testeadas empiricamente— representan un desafio futuro.

Diagndstico y seguimiento del cumplimiento de condiciones minimas de seguridad y salud para el trabajo remoto

El traslado del lugar de trabajo desde la oficina hacia el hogar conlleva el hecho de que la institucion pierde el
control con respecto a las condiciones en que se desarrolla la labor funcionaria, incluyendo la dimension de
seguridad, higiene y ergonomia. En condiciones de pandemia las instituciones realizaron una serie de acciones
de emergencia, pero en una coyuntura de mayor normalidad institucional se sugiere avanzar en los siguientes
aspectos:

e Establecer estandares minimos para el desarrollo del trabajo remoto, que incluya al menos la dotacién
o exigencia de equipamiento y adecuaciones ergondmicas en el hogar,

e Desarrollar mecanismos de observacion y seguimiento de forma de cautelar el cumplimiento de
condiciones de seguridad, higiene y ergonomia para el teletrabajo, lo cual podria realizarse a través
de:

Checklists de condiciones minimas (encuestas automatizadas).
Eventuales apoyos con videos y/o infografias para que funcionario/as adectien sus espacios de
trabajo.

o Eventuales apoyos con talleres, videos y/o infografias a funcionarios/as acerca de los
beneficios de realizar pausas saludables en el teletrabajo.

o Visitas a terreno o bien evaluaciones remotas los lugares de trabajo de teletrabajadores/as. La
persona teletrabajadora debe ponerse en contacto con el prevencionista de riesgo para so
licitar o autorizar una visita a su hogar o bien, coordinar una reunion para hacer una evaluacién
remota de las condiciones de su domicilio.

o Estrategias de difusion, por parte del servicio, acerca de cuales deberian ser las condiciones
de higiene y seguridad, incluyendo material audiovisual.

o Explorar la idea de pago o asignaciones por teletrabajo (politica publica), considerando el uso
y desgaste de instalaciones personales, asi como los esfuerzos por contar con los estandares
apropiados de higiene y seguridad exigidos por la institucion.
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o Establecer una politica de seguridad de la informacién en teletrabajo, haciendo énfasis en
cuales son los lugares permitidos para teletrabajar, explicitando que trabajar en cualquier
lugar no establecido previamente supondria una falta a la seguridad de la informacion.

o Desarrollar Instancias formales de colaboracion con las asociaciones de funcionarios respecto
a su participacion tripartitamente con los funcionarios y el Estado para el cumplimiento y
resguardo de derechos de los/as trabajadores/as. Durante el transcurso de este proyecto se
identificod a estos espacios como espacios de gran valor para la canalizacién de inquietudes y
preocupaciones respecto al trabajo a distancia, por lo que se aprovechar esta experiencia en
el desarrollo colaborativo de politicas internas y otros mecanismos necesarios para el
despliegue del trabajo remoto al interior de los servicios.

En este ambito cabe incluir, dentro de las actividades sugeridas en los puntos anteriores, una discusién acerca
de las enfermedades profesionales y de cémo garantizar, informar y desarrollar acciones orientadas a la
prevencién de éstas en el teletrabajo. Ademas, esta nueva modalidad de trabajo podria vincularse a nuevos
tipos de enfermedades profesionales, relacionados, por ejemplo, a la salud mental. En ese sentido, las
actividades sefialadas deben tener en consideracién estos elementos, mas alld de los desafios que implican
solo portar la seguridad y salud en el trabajo desde la oficina al espacio residencial.

Tal como fue advertido al inicio de esta seccién de recomendaciones, la seguridad laboral es una de las
dimensiones que ilustra efectivamente el limite que supone la ausencia de un marco institucional para el
teletrabajo en el Estado. Es mds, probablemente este sea uno de los dmbitos donde mds se requiere de
estandares formales y de supervigilancia de estos. Una politica efectiva e integral de teletrabajo en el Estado
deberia establecer normas y mecanismos de fiscalizacion claros al respecto. Entre otros temas, se podrian
incluir los accidentes de trabajo y de trayecto, riesgos laborales.

Brindar contencion psicoemocional y psicolaboral a teletrabajadores/as

Eltrabajo en el hogar conlleva una reduccidon de ciertos factores de riesgo tradicionalmente asociados al trabajo
presencial, lo que instituciones del Estado se vincula, en parte a la ocurrencia de accidentes de trayecto. Sin
embargo, el aislamiento de los equipos de trabajo, asi como una mayor complejidad en la separacion entre
vida familiar y laboral, puede conllevar un aumento de riesgos psicosociales y psicolaborales por parte de las/os
funcionarias/os que implementen esta forma de trabajo, para ello se sugiere brindar apoyo y contencién a
teletrabajadores/as, mediante estrategias apropiadas segin el nimero de funcionarios/as y especialmente los
recursos disponibles. Mds especificamente, estas pueden incluir:

e Profesionales que operen como una mesa de ayuda y que tengan especial cuidado de hacer
seguimiento efectivo de casos criticos. Esta funcion podria ser asumida por la unidad de bienestar en
los servicios.

e Regulaciones que permitan definir horarios de desconexidén y conexién y que permitan regular los
tiempos para las comunicaciones entre funcionarios/as por temas laborales.

e Realizacion de talleres y capacitaciones para el autocuidado de la salud mental y fisica con ejercicios
practicos que los/as funcionarios/as puedan aplicar de manera continua.

e la extension, tanto como sea posible, de espacios informales de interaccion presencial entre
funcionarios/as hacia formatos compatibles con el formato remoto. Esto también supone una
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planificacion mas fina de las instancias de socializacién presencial en los servicios, para garantizar que
pueda participar la mayor cantidad de personas posible (y reducir riesgos de exclusion).
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9. ANEXOS

9.1. ANEXO A. PROTOCOLO FOCUS GROUP JEFATURAS
Contexto

Esta es una invitacion a participar de un focus group junto a directivos publicos de cinco servicios publicos en
Chile: SUSESO, IPS, FNE e ISL. Esta actividad es parte del estudio “Trabajo a distancia en contexto de pandemia
por COVID-19, condiciones de salud, seguridad y empleo de los/as trabajadores/as del sector publico.
Experiencias de servicios publicos adheridos al Instituto de Seqguridad Laboral (ISL)”.

El objetivo del proyecto es investigar el efecto que ha tenido la adopcidon excepcional del trabajo a distancia
(en distintos formatos) en el contexto de la pandemia de COVID-19 sobre funcionarios de servicios publicos
adheridos al ISL. Ademas, el estudio busca proponer, sobre la base de evidencia, recomendaciones para el
desarrollo efectivo del teletrabajo en organismos publicos, especialmente protegiendo la seguridad y la salud
ocupacional de funcionarios.

El proyecto es liderado por el Dr. Javier Fuenzalida y cuenta con el patrocinio de la SUSESO vy el apoyo del ISL.
Condiciones de participacion

e Su participacién es completamente voluntaria. Ademads, usted puede responder solo aquellas
preguntas con las que se sienta comodo/a.

e Tanto su participacion como la informacién que usted proporcione es estrictamente confidencial. Sus
datos y su identidad serdn protegidos y anonimizados. Jamas se individualizara ni se mencionara su
nombre —ni ninguna caracteristica que permita su identificacién— en las instancias en donde se
presenten los resultados agregados del focus group.

e Existird un compromiso de todos/as los/as participantes de no revelar ni las identidades ni cualquier
contenido sensible que pudiera atentar contra la estricta proteccién de confidencialidad de esta
instancia.

e Elfocus group seréd grabado y luego transcrito para luego ser analizado por los/as investigadoras/as del
proyecto. El equipo de investigacion es el Unico facultado para acceder a las grabaciones vy las
transcripciones. Ninguna otra persona o entidad podran acceder a estos datos.

En caso de tener cualquier pregunta sobre el estudio y sus procedimientos, puede contactar al su director el
Dr. Javier Fuenzalida al correo jafuenza@dii.uchile.cl.

Desafios del Teletrabajo/trabajo remoto excepcional

Objetivo

L Pregunta
especifico

2 o ¢Cudl(es) ha(n) sido los principales desafios a los que se han enfrentado durante el trabajo remoto de su(s)
equipo(s) en la situacion de pandemia? [Solicitar desafios concretos]
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3y4 o  ¢En qué medida el trabajo remoto excepcional ha afectado las condiciones de seguridad y salud de sus
equipos? [Cubrir ambos aspectos: seguridad laboral y salud ocupacional]
o [Aunque partiremos desde una perspectiva general, asegurarnos de aborar las siguientes
dimensiones en la entrevista]
= Efecto particular 1 del teletrabajo sobre condiciones de seguridad y salud (ej. Lesiones
musculo esqueléticas)
= Efecto particular 2 del teletrabajo sobre condiciones de seguridad y salud (ej. Caidas u
otras lesiones/accidentes que pueden suceder en el hogar)
= Efecto particular 3 del teletrabajo sobre condiciones de seguridad y salud (ej. Especifico
para personas con discapacidades)
= Efecto particular 3 del teletrabajo sobre condiciones de seguridad y salud (ej. Estrés por
las condiciones de pandemia y el cambio en las dindmicas familiares y de trabajo)
o ¢Losefectos mencionados afectan particularmente a mujeres? ¢ Cémo? [Antes, hacer una sintesis
breve de los efectos sefialados] ¢ Qué ocurre con los hombres respecto de estos efectos?
4 o  Desde una perspectiva mas general [no necesariamente de salud ocupacional y laboral], éen qué medida el
trabajo remoto de sus equipos ha afectado de manera particular a las mujeres?
o [Aunque partiremos desde una perspectiva general, asegurarnos de abordar las siguientes
dimensiones en la entrevista]
= Efecto particular 1 del teletrabajo sobre brechas de género (ej. Tiempos destinados al
trabajo no remunerado: labores del hogar
= Efecto particular 2 del teletrabajo sobre brechas de género (ej. Dsitribucion de las
labores del cuidado — ya sea de menores o de adultos mayores)
= Efecto particular 3 del teletrabajo sobre brechas de género (ej. Distribucion de los
espacios del hogar y tiempos de concentracion para trabajar)
= Efecto particular 4 del teletrabajo sobre brechas de género (ej. Percepcion de
sobrecarga de trabajo, estrés, y problemas en la conciliacién familia-trabajo)

Politicas y précticas de gestién efectivas para el trabajo remoto excepcional

[Idealmente, hacer un recuento de los desafios levantados, especialmente los relativos a salud ocupacional,
seguridad laboral y de género]

Objetivo
. Pregunta
especifico
1 o ¢Como se han abordado estos distintos desafios desde su servicio? ¢En su experiencia, qué politicas o
practicas de gestion han servido (sirvieron?) para mejorar las experiencias de trabajo remoto excepcional
para funcionarios/as?
5y6 o  ¢En qué medida estas acciones han abordado los eventuales desafios en materia de seguridad
laboral, y salud ocupacional para funcionarios?
4 o ¢En qué medida estas medidas han abordado los eventuales perjuicios que el teletrabajo en
pandemia ha producido particularmente sobre mujeres?
Cierre

o ¢Qué elementos del teletrabajo le parecen positivos? ¢ Ve posible que esta modalidad laboral continte
en su servicio?
o Pregunta abierta para establecer si alguien quisiera sefialar algo adicional antes de cerrar
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o Agradecimientos por la participacion
o Préximos pasos

9.2. ANEXO B. PROTOCOLO FOCUS GROUP A TELETRABAJADORES
Contexto

Esta es una invitacion a participar de un focus group junto a teletrabajadores de cuatro servicios publicos en
Chile: SUSESO, IPS, FNE e ISL. Esta actividad es parte del estudio “Trabajo a distancia en contexto de pandemia
por COVID-19, condiciones de salud, seguridad y empleo de los/as trabajadores/as del sector publico.
Experiencias de servicios publicos adheridos al Instituto de Seqguridad Laboral (ISL)”.

El objetivo del proyecto es investigar el efecto que ha tenido la adopcidon excepcional del trabajo a distancia
(en distintos formatos) en el contexto de la pandemia de COVID-19 sobre funcionarios de servicios publicos
adheridos al ISL. Ademas, el estudio busca proponer, sobre la base de evidencia, recomendaciones para el
desarrollo efectivo del teletrabajo en organismos publicos, especialmente protegiendo la seguridad y la salud
ocupacional de funcionarios.

El proyecto es liderado por el Dr. Javier Fuenzalida y cuenta con el patrocinio de la SUSESO y el apoyo del ISL.
Condiciones de participacion

e Su participacion es completamente voluntaria. Ademds, usted puede responder solo aquellas
preguntas con las que se sienta comodo/a.

e Tanto su participacion como la informacién que usted proporcione es estrictamente confidencial. Sus
datos y su identidad serdn protegidos y anonimizados. Jamas se individualizard ni se mencionara su
nombre —ni ninguna caracteristica que permita su identificacién— en las instancias en donde se
presenten los resultados agregados del focus group.

e Existird un compromiso de todos/as los/as participantes de no revelar ni las identidades ni cualquier
contenido sensible que pudiera atentar contra la estricta proteccién de confidencialidad de esta
instancia.

e Elfocus group serd grabadoy luego transcrito para luego ser analizado por los/as investigadoras/as del
proyecto. El equipo de investigacion es el Unico facultado para acceder a las grabaciones vy las
transcripciones. Ninguna otra persona o entidad podran acceder a estos datos.

En caso de tener cualquier pregunta sobre el estudio y sus procedimientos, puede contactar al su director el
Dr. Javier Fuenzalida al correo jafuenza@dii.uchile.cl.

Desafios del teletrabajo durante la pandemia de cOVID-19

Objetivo
. Pregunta
especifico
2 o ¢Cudl(es) ha(n) sido los principales desafios a los que se han enfrentado durante el teletrabajo en la situacién

de pandemia? [Solicitar desafios concretos]
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3 o ¢En qué medida estos desafios son distintos de los que enfrentaban antes de la pandemia de
COVID-19?
3y4 o  ¢Enqué medida sus condiciones de seguridad laboral y salud se ha visto afectadas por el teletrabajo? [Segun

como se den las intervenciones, preguntas por elementos mas especificos: ergonomia, calidad de los
espacios de trabajo, salud mental, otras expresiones fisicas de salud, estrés, etc.]
o [Aunque partiremos desde una perspectiva general, asegurarnos de aborar las siguientes
dimensiones en la entrevista]
= Efecto particular 1 del teletrabajo sobre condiciones de seguridad y salud (ej. Lesiones
musculo esqueléticas)
= Efecto particular 2 del teletrabajo sobre condiciones de seguridad y salud (ej. Caidas u
otras lesiones/accidentes que pueden suceder en el hogar)
= Efecto particular 3 del teletrabajo sobre condiciones de seguridad y salud (ej. Especifico
para personas con discapacidades)
= Efecto particular 3 del teletrabajo sobre condiciones de seguridad y salud (ej. Estrés por
las condiciones de pandemia y el cambio en las dindmicas familiares y de trabajo)

o ¢Losefectos mencionados afectan particularmente a mujeres? ¢ Cémo? [Antes, hacer una sintesis
breve de los efectos sefialados] ¢ Qué ocurre con los hombres respecto de estos efectos?

4 o Desde su experiencia, y considerando una perspectiva mas general [no necesariamente de salud
ocupacional y laboral], éen qué medida el teletrabajo en pandemia ha afectado de manera particular a las
mujeres??

o [Aunque partiremos desde una perspectiva general, asegurarnos de abordar las siguientes
dimensiones en la entrevista]

= Efecto particular 1 del teletrabajo sobre brechas de género (ej. Tiempos destinados al
trabajo no remunerado: labores del hogar

= Efecto particular 2 del teletrabajo sobre brechas de género (ej. Dsitribucién de las
labores del cuidado — ya sea de menores o de adultos mayores)

= Efecto particular 3 del teletrabajo sobre brechas de género (ej. Distribucion de los
espacios del hogar y tiempos de concentracion para trabajar)

= Efecto particular 4 del teletrabajo sobre brechas de género (ej. Percepcion de
sobrecarga de trabajo, estrés, y problemas en la conciliacién familia-trabajo)

Politicas y practicas de gestién efectivas para el teletrabajo durante la pandemia de COVID-19

[Idealmente, hacer un recuento de los desafios levantados, especialmente los relativos a salud ocupacional,
seguridad laboral y de género]

Objetivo
L Pregunta
especifico
1 o ¢Cémo se han abordado estos distintos desafios desde su servicio? ¢En su experiencia, qué politicas o

practicas de gestion han servido para mejorar las experiencias de teletrabajo para funcionarios/as durante
la pandemia de COVID-19?
5 o  ¢Enqué medida estas acciones han abordado los eventuales desafios de seguridad laboral, y salud
ocupacional para funcionarios?
4 o ¢En qué medida estas medidas han abordado los eventuales perjuicios que el teletrabajo en
pandemia ha producido particularmente sobre mujeres?

Cierre
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¢Qué elementos del teletrabajo le parecen positivos? ¢ Ve posible que esta modalidad laboral continte
en su servicio?

Pregunta abierta para establecer si alguien quisiera sefialar algo adicional antes de cerrar
Agradecimientos por la participacién

Proximos pasos
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9.3. ANEXO C. PROTOCOLO FOCUS GROUP A TRABAJADORES/AS REMOTOS-
EXCEPCIONALES

Contexto

Esta es una invitacion a participar de un focus group junto a trabajadores remoto-excepcionales de cuatro
servicios publicos en Chile: SUSESO, IPS, FNE e ISL. Esta actividad es parte del estudio “Trabajo a distancia en
contexto de pandemia por COVID-19, condiciones de salud, sequridad y empleo de los/as trabajadores/as del
sector publico. Experiencias de servicios publicos adheridos al Instituto de Seguridad Laboral (ISL)”.

El objetivo del proyecto es investigar el efecto que ha tenido la adopcion excepcional del trabajo a distancia
(en distintos formatos) en el contexto de la pandemia de COVID-19 sobre funcionarios de servicios publicos
adheridos al ISL. Ademas, el estudio busca proponer, sobre la base de evidencia, recomendaciones para el
desarrollo efectivo del teletrabajo en organismos publicos, especialmente protegiendo la seguridad vy la salud
ocupacional de funcionarios.

El proyecto es liderado por el Dr. Javier Fuenzalida y cuenta con el patrocinio de la SUSESO vy el apoyo del ISL.
Condiciones de participacion

e Su participacion es completamente voluntaria. Ademads, usted puede responder solo aquellas
preguntas con las que se sienta comodo/a.

e Tanto su participacion como la informacién que usted proporcione es estrictamente confidencial. Sus
datos y su identidad seran protegidos y anonimizados. Jamas se individualizard ni se mencionara su
nombre —ni ninguna caracteristica que permita su identificacién— en las instancias en donde se
presenten los resultados agregados del focus group.

e Existird un compromiso de todos/as los/as participantes de no revelar ni las identidades ni cualquier
contenido sensible que pudiera atentar contra la estricta proteccién de confidencialidad de esta
instancia.

e Elfocus group seréd grabado v luego transcrito para luego ser analizado por los/as investigadoras/as del
proyecto. El equipo de investigacion es el Unico facultado para acceder a las grabaciones vy las
transcripciones. Ninguna otra persona o entidad podran acceder a estos datos.

En caso de tener cualquier pregunta sobre el estudio y sus procedimientos, puede contactar al su director el
Dr. Javier Fuenzalida al correo jafuenza@dii.uchile.cl.

Desafios del teletrabajo durante la pandemia de cOVID-19

Objetivo
L Pregunta
especifico
2 o ¢Cudl(es) ha(n) sido los principales desafios a los que se han enfrentado durante el teletrabajo en la
situacién de pandemia? [Solicitar desafios concretos]
3y4 o  ¢En qué medida estos desafios son distintos de los que enfrentaban antes de la pandemia de

COVID-19?
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¢Qué elementos o medidas permitieron superar estos desafios?
seguridad laboral y la salud ocupacional de sus equipos se ha visto afectada por el

teletrabajo? [Cubrir ambos aspectos: seguridad laboral y salud ocupacional]

o [Aunque

partiremos desde una perspectiva general, asegurarnos de aborar las siguientes

dimensiones en la entrevista]

o  ¢En su experiencia,

Efecto particular 1 del teletrabajo sobre condiciones de seguridad y salud (ej. Lesiones
musculo esqueléticas)

Efecto particular 2 del teletrabajo sobre condiciones de seguridad y salud (ej. Caidas u
otras lesiones/accidentes que pueden suceder en el hogar)

Efecto particular 3 del teletrabajo sobre condiciones de seguridad y salud (ej.
Especifico para personas con discapacidades)

Efecto particular 3 del teletrabajo sobre condiciones de seguridad y salud (ej. Estrés
por las condiciones de pandemia y el cambio en las dindmicas familiares y de trabajo)
existen diferencias de género en estos efectos? ¢Ven diferencias de género en estos

efectos?

= Efecto particular 1 del teletrabajo sobre brechas de género (ej. Tiempos destinados al
trabajo no remunerado: labores del hogar

= Efecto particular 2 del teletrabajo sobre brechas de género (ej. Dsitribucion de las
labores del cuidado — ya sea de menores o de adultos mayores)

= Efecto particular 3 del teletrabajo sobre brechas de género (ej. Distribucién de los
espacios del hogar y tiempos de concentracion para trabajar)

= Efecto particular 4 del teletrabajo sobre brechas de género (ej. Percepcién de
sobrecarga de trabajo, estrés, y problemas en la conciliacién familia-trabajo)

o
4 o Desde su experiencia, y considerando una perspectiva mas general [no necesariamente de salud

ocupacional y laboral], éen qué medida el teletrabajo en pandemia ha afectado de manera particular a las

mujeres?

Politicas y practicas de gestién efectivas para el teletrabajo durante la pandemia de COVID-19

[Idealmente, hacer un recuento de los desafios levantados, especialmente los relativos a salud ocupacional,

seguridad laboral y de género]

Objetivo
» Pregunta
especifico
1 o ¢éCémo se han abordado estos distintos desafios desde su servicio? ¢éEn su experiencia, qué politicas o
practicas de gestion han servido para mejorar las experiencias de teletrabajo para funcionarios/as durante
la pandemia de COVID-197?
5 o  ¢En qué medida estas acciones han abordado los eventuales desafios en materia de seguridad y
y salud de funcionarios?
4 o ¢En qué medida estas medidas han abordado los eventuales perjuicios que el teletrabajo en
pandemia ha producido particularmente sobre mujeres?
Cierre

o ¢Qué elementos del teletrabajo le parecen positivos? é Ve posible que esta modalidad laboral continue

en su servicio?

o Pregunta abierta para establecer si alguien quisiera sefialar algo adicional antes de cerrar
o Agradecimientos por la participacion
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9.4. ANEXO D. PROTOCOLO DE ENTREVISTA A QUIENES HAN IMPULSADO POLITICAS Y
PRACTICAS DE TELETRABAJO/TRABAJO REMOTO EXCEPCIONAL

Contexto

Esta es una invitacién a participar de una entrevista en su calidad de directivo/profesional senior a cargo de
liderar las politicas y practices de gestion de treletrabajo y trabajo remoto excepcional durante la pandemia de
COVID-19. Esta actividad es parte del estudio “Trabajo a distancia en contexto de pandemia por COVID-189,
condiciones de salud, sequridad y empleo de los/as trabajadores/as del sector publico. Experiencias de servicios
publicos adheridos al Instituto de Sequridad Laboral (ISL)”.

El objetivo del proyecto es investigar el efecto que ha tenido la adopcidon excepcional del trabajo a distancia
(en distintos formatos) en el contexto de la pandemia de COVID-19 sobre funcionarios de servicios publicos
adheridos al ISL. Ademas, el estudio busca proponer, sobre la base de evidencia, recomendaciones para el
desarrollo efectivo del teletrabajo en organismos publicos, especialmente protegiendo la seguridad vy la salud
ocupacional de funcionarios.

El proyecto es liderado por el Dr. Javier Fuenzalida y cuenta con el patrocinio de la SUSESO vy el apoyo del ISL.
Condiciones de participacion

e Su participacién es completamente voluntaria. Ademads, usted puede responder solo aquellas
preguntas con las que se sienta comodoa.

e Tanto su participacion como la informacién que usted proporcione es estrictamente confidencial. Sus
datos y su identidad serdn protegidos y anonimizados. Jamas se individualizard ni se mencionara su
nombre —ni ninguna caracteristica que permita su identificacién— en las instancias en donde se
presenten los resultados agregados de las entrevistas.

e Laentrevista serd grabada para luego ser analizada por los/as investigadoras/as del proyecto. El equipo
de investigacién es el Unico facultado para acceder a las grabaciones y las transcripciones. Ninguna
otra persona o entidad podran acceder a estos datos.

En caso de tener cualquier pregunta sobre el estudio y sus procedimientos, puede contactar al su director el
Dr. Javier Fuenzalida al correo jafuenza@dii.uchile.cl.

Politicas y practicas de gestién efectivas para el teletrabajo durante la pandemia de COVID-19

[Idealmente, siempre hacer referencia a los datos secundarios proporcionados]

Objetivo
» Pregunta
especifico
1 o  Entretodas las politicas y préacticas de gestion que se han impulsado en su servicio, ¢ cudl(es) cree usted que
es(son) las que mas se destacan? ¢Por qué? [o, al menos, cudl(es) son destacables por la persona
entrevistada]
5y6 o ¢Quéinstancias de capacitacion para el teletrabajo/trabajo remoto excepcional durante la pandemia, entre

todas las desarrolladas por el servicio, destacaria usted? éPor qué? éEn qué medida han cumplido el
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propdsito para el que fueron realizadas? [Esta Ultima pregunta es especialmente importante si las razones
por las que se destaca la(s) capacitacién(es) no aluden a su desempefio]

2y3 o  ¢Cudles de estas han sido sobre riesgos en seguridad y salud producidos por el teletrabajo/trabajo
remoto excepcional en pandemia?
= $Qué motivd estas capacitaciones? ¢En qué medida estas capacitaciones responden a
diagnosticos confirmando brechas de género en el servicio?
= (Asujuicio, han funcionado? éPor qué?
4 o  ¢Cudles de estas capacitaciones han abordado los potenciales perjuicios que el teletrabajo/trabajo
remoto excepcional en pandemia ha producido sobre mujeres?
= $Qué motivd estas capacitaciones? éEn qué medida estas capacitaciones responden a
diagndsticos confirmando brechas de género en el servicio?
= (Asujuicio, han funcionado? éPor qué?

Condiciones para el teletrabajo/trabajo remoto excepcional

[Idealmente, siempre hacer referencia a los datos secundarios proporcionados]

Objetivo
. Pregunta
especifico
2 o  éComo caracterizaria usted las condiciones de teletrabajo/trabajo remoto excepcional de funcionarios de
su servicio? [Enfatizar que no se trata de hacer un juicio evaluativo sobre estas condiciones, sino que
describan, en términos generales, como son estas condiciones]
2y3 o En qué medida los teletrabajadores/trabajadores remoto-excepcionales cuentan con
implementos ergondmicos?
2y3 o En qué medida los teletrabajadores/trabajadores remoto-excepcionales cuentan con
infraestructura y soporte digital?
2y3 o  ¢Con qué otros elementos/apoyo cuentan?

Regulaciones internas

[Idealmente, siempre hacer referencia a los datos secundarios proporcionados]

Objetivo
» Pregunta
especifico
1 o éComo se ha regulado el desarrollo del teletrabajo/trabajo remoto excepcional en su servicio?
1 o  ¢Qué protocolos o resoluciones exentas se han adoptado?
1 o  ¢Enqué medidas estos protocolos o resoluciones exentas han abordado riesgos para la seguridad
y salud laboral de funcionarios?
2y3 o ¢En qué medidas estos protocolos o resoluciones exentas han abordado riesgos de contagio de

CovID-197

Monitoreo y evaluacion

[Idealmente, siempre hacer referencia a los datos secundarios proporcionados]
Objetivo
especifico
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1 o ¢Qué esfuerzos de monitoreo y evaluacion de las experiencias de teletrabajo/trabajo remoto excepcional
destacaria en su servicio? ¢Por qué?

1 o ¢Qué medidas se han adoptado en funcidn de los resultados de estas iniciativas? ¢ Han sido efectivas?
Cierre

o ¢Quéelementos del teletrabajo le parecen positivos? ¢ Ve posible que esta modalidad laboral continue
en su servicio?

o Pregunta abierta para establecer si alguien quisiera sefialar algo adicional antes de cerrar

o Agradecimientos por la participacion

o Préximos pasos
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9.5. ANEXO E. PROTOCOLO DE ENTREVISTA PARA REPRESENTANTES DE
ASOCIACIONES DE FUNCIONARIOS/AS

Contexto

Esta es una invitacion a participar de una entrevista en su calidad de directivos/professional senior a cargo de
liderar las politicas y practices de gestion de treletrabajo y trabajo rmeoto excepcional durante la pandemia de
COVID-19. Esta actividad es parte del estudio “Trabajo a distancia en contexto de pandemia por COVID-189,
condiciones de salud, sequridad y empleo de los/as trabajadores/as del sector publico. Experiencias de servicios
publicos adheridos al Instituto de Seqguridad Laboral (ISL)”.

El objetivo del proyecto es investigar el efecto que ha tenido la adopcidon excepcional del trabajo a distancia
(en distintos formatos) en el contexto de la pandemia de COVID-19 sobre funcionarios de servicios publicos
adheridos al ISL. Ademas, el estudio busca proponer, sobre la base de evidencia, recomendaciones para el
desarrollo efectivo del teletrabajo en organismos publicos, especialmente protegiendo la seguridad y la salud
ocupacional de funcionarios.

El proyecto es liderado por el Dr. Javier Fuenzalida y cuenta con el patrocinio de la SUSESO y el apoyo del ISL.
Condiciones de participacion

o Su participacion es completamente voluntaria. Ademds, usted puede responder solo aquellas
preguntas con las que se sienta comodo/a.

o Tanto su participacion como la informacion que usted proporcione es estrictamente confidencial. Sus
datos y su identidad seran protegidos y anonimizados. Jamas se individualizard ni se mencionara su
nombre —ni ninguna caracteristica que permita su identificacién— en las instancias en donde se
presenten los resultados agregados de las entrevistas.

o Laentrevista serd grabada para luego ser analizada por los/as investigadoras/as del proyecto. El equipo
de investigacién es el Unico facultado para acceder a las grabaciones y las transcripciones. Ninguna
otra persona o entidad podran acceder a estos datos.

o En caso de tener cualquier pregunta sobre el estudio y sus procedimientos, puede contactar al su
director el Dr. Javier Fuenzalida al correo jafuenza@dii.uchile.cl.

Politicas y practicas de gestién efectivas para el teletrabajo durante la pandemia de COVID-19

[Idealmente, siempre hacer referencia a los datos secundarios proporcionados]
Objetivo

» Pregunta

especifico

1 o  Entre todas las politicas y practicas de gestién que se han impulsado en su servicio para el desarrollo de
teletrabajo/trabajo remoto excepcional durante la pandemia, ¢cuél(es) cree usted que es(son) las que mas
se destacan? ¢Por qué? [o, al menos, cual(es) son destacables por la persona entrevistadal

5 o  ¢En qué medida estas acciones han abordado los eventuales desafios en materia de seguridad y salud de
funcionarios?

4 o ¢En qué medida estas politicas y practicas de gestion han abordado los eventuales perjuicios que el
teletrabajo en pandemia ha producido particularmente sobre mujeres?
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¢Como la Asociacién de Funcionarios/as ha participado en el desarrollo de las politicas y précticas de gestion
para el desarrollo del teletrabajo/trabajo remoto en pandemia

Condiciones para el teletrabajo/trabajo remoto excepcional

[Idealmente, siempre hacer referencia a los datos secundarios proporcionados]

Objetivo
especifico
2 o
2y3

2y3

2y3

Pregunta

¢Coémo caracterizaria usted las condiciones de teletrabajo/trabajo remoto excepcional de funcionarios de
su servicio? [Enfatizar que no se trata de hacer un juicio evaluativo sobre estas condiciones, sino que
describan, en términos generales, como son estas condiciones]
o En qué medida los teletrabajadores/trabajadores remoto-excepcionales cuentan con
implementos ergonémicos?
o En qué medida los teletrabajadores/trabajadores remoto-excepcionales cuentan con
infraestructura y soporte digital?
o ¢éCon qué otros elementos/apoyo cuentan En qué medida los teletrabajadores/trabajadores
remoto-excepcionales cuentan con infraestructura y soporte digital?

Regulaciones internas

[ldealmente, siempre hacer referencia a los datos secundarios proporcionados]

Objetivo
especifico
1 o
1

1

2y3

Pregunta

¢Como se ha regulado el desarrollo del teletrabajo/trabajo remoto excepcional en su servicio?
o  ¢Qué protocolos o resoluciones exentas se han adoptado?
o  ¢Enqué medidas estos protocolos o resoluciones exentas han abordado riesgos para la seguridad
y salud laboral de funcionarios?

o  ¢En qué medidas estos protocolos o resoluciones exentas han abordado riesgos de contagio de
COVID-19?

Monitoreo y evaluacion

[Idealmente, siempre hacer referencia a los datos secundarios proporcionados]

Objetivo
. Pregunta
especifico
1 o
1 o
Cierre

¢Qué esfuerzos de monitoreo y evaluacion de las experiencias de teletrabajo/trabajo remoto excepcional
destacaria en su servicio? éPor qué?

¢Qué medidas se han adoptado en funcién de los resultados de estas iniciativas? é¢Han sido efectivas?

o ¢Qué elementos del teletrabajo le parecen positivos? ¢ Ve posible que esta modalidad laboral continte
en su servicio?
Pregunta abierta para establecer si alguien quisiera sefialar algo adicional antes de cerrar
Agradecimientos por la participacién

o Proximos pasos
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9.6. ACTA TALLER DE VALIDACION

Presentacion:
https://docs.google.com/presentation/d/1EQJBP4sqgivtUmi Lyw MB3IEC2SAs9F4/edit#slide=id.p2

Discusidon de hallazgos

¢Cudl de estos hallazgos resulta mads relevante a la luz de la experiencia de su institucion y/o de su

conocimiento sobre teletrabajo en el sector publico? ¢ Cudl resulta menos relevante?

“Todo muy bien”.

(ISL):

Género: Conciliacion de las funcionarias

Poca corresponsabilidad independiente de las realidades, ellas se hacen cargo.
Jornadas desde las 8pm-2am. (auto-impuesta)

Violencia intrafamiliar. Hay un limite de la intervencién de ISL.

Capacitaciones: Los funcionarixs no estaban participando de las capacitaciones. Se
habian realizado muchas capacitaciones, intentando capturar lo que se necesitaba,
pero dice que parece que efectivamente no le “achuntaban” mucho.

Positivo: conexién con las regiones. Conocimiento mayor de la mirada regional
(enriguecimiento para la institucion).

(OIT):

Relevancia de circunscribir los hallazgos al trabajo remoto excepcional para que los
servicios puedan extraer lecciones de esta modalidad para una eventual
implementacion de teletrabajo.

Género: Distintos actores promueven la vigencia del teletrabajo mas alld de la
actualidad. ElI TT es una modalidad de trabajo, no una forma de cuidar. No es un
trabajo que se establezca para que las mujeres puedan seguir cumpliendo las
responsabilidades familiares. El género es una consideracién para que no promueva
la consolidacidn de estas obligaciones solo adscritas a las mujeres.

e Nota: sacar sesgo al teletrabajo y verlo como una forma de modalidad laboral.
Esto no exime al estado de su responsabilidad y de la necesidad de
implementar un sistema de cuidados.

e Recomendacion: hacer énfasis en que no es una modalidad que deba
pensarse ni disefiarse “para la mujer”

(FNE):

Es importante transitar desde un TRE a un TT y eso les ha ayudado a levantar los
riesgos de esta modalidad. Los hallazgos le hacen mucho sentido.

Destaca como los mas relevantes la conciliacion y la perspectiva de género. Para ellos
es un desafio ver cémo enfocan la conciliacion en la institucion. Les pasa que los temas
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de doble presencia siempre surgen como algo relevante y se preguntan como la
institucion puede impactar en la vida de las personas. EI TT es una medida donde las
personas pueden conciliar mejor sus tiempos. Menciona que no sélo las funcionarias
sino que también los funcionarios y en la institucion ellos han levantado mas la mano
en estos temas.

Necesidad de informar a los funcionarios de los beneficios que se otorgan. Estos
cambios se van a observar en muchos afios mas. La percepcién de los funcionarios no
necesariamente va a “ser la correcta” al principio, sino que se tiene que avanzar como
comunidad vy sociedad.

(ISL):

Agradece la relevancia de la informacion (contraparte técnica).

Se espera que se pueda estudiar mas desde una perspectiva regular y menos
excepcional (para el futuro). siento que esto es algo como un estudio a futuro

Como no hay PP que apunten a la corresponsabilidad parental, es complicado no mirar
el TT como una oportunidad para conciliar (tanto para hombre y mujeres).

Como las recomendaciones de OIT no se materializan de parte del Estado, es dificil
considerar que el TT es sdlo una modalidad de trabajo. Se toma como un elemento en
gue las mujeres pueden verlo como una posibilidad para ellas mismas conciliar su
carga doméstica y de cuidado con la carga laboral. Las mismas mujeres lo ven como
una opcién porque lograron organizarse y hacer bien su trabajo. Por ello, ellas ven
como un retroceso volver al trabajo como se hacia antes. Este estudio es valioso por
mostrar cémo se reproducen las brechas de género, pero también, que familias
consideraron que les servia

En Chile existen muchos hogares monoparentales, por lo que el hecho de coordinarse
con otras personas, en general es otra mujer. Hay que ver el teletrabajo no como un
beneficio sino que como una forma nueva de trabajar. Se destaca que cuando se
plantea como un beneficio, produce problemas dentro de la organizacién en términos
de las relaciones internas.

Pregunta relacionada a los desafios del futuro: en el cddigo del trabajo estd planteado
como una modalidad del trabajo. Cémo lo ven respecto de la gestidon del riesgo
psicolaboral que se puede dar en el espacio de trabajo y cudles serian los riesgos de una
implementacién del TT de forma permanente. Por ejemplo: cuidados o respecto a la
ola de contagios y enfermedades respiratorias. Con esto se evita un contagio que
tenga un impacto laboral y evitar el uso de licencias médicas. Aumento de casos de
VIF.

e El riesgo mas importante es como transitar el ser una modalidad laboral sin
ser una caja de resonancia en los estereotipos. Los desafios no son
prioritariamente tecnoldgicos para el TT sino mas bien en capacitaciones,
liderazgo, evitar burnout.
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=  Mesadel MMy MT, para reflexionar sobre la modalidad de TT y género. Como analizar
virtuosamente toda la dimensién. Que sea una modalidad pactada

= Que exista como parte del contrato individual o colectivo una cantidad de dias de TT
al afio, y que se pueda pactar en funcioén de la labor que se realiza.

e Una segunda categoria seria dias o jornadas que puedas invocar en funcion
de algunas causales (como cuidado de alguien)

e También, que las modalidades de TT tengan una proteccion.

e Incluir en las recomendaciones esta mesa, que es de interés del SC, pero que
también no hay ley que lo ampare y que es un gran tema que se viene por el
fin de la alerta sanitaria.

e (Qué hallazgo que usted esperaba encontrar no aparece entre los resultados del estudio?
R — (FNE):
= No vi temas relacionados con las relaciones, sensacion de compafieros, pertenencia a
la institucion.
= Discusion de implicancias (recomendaciones):

Preguntas:

e (Qué tan factible es la implementacion de estas medidas en su institucion?

= Las recomendaciones son bien factibles pero respecto a las brechas de género hay
algunos sesgos que se deben trabajar, donde el ministerio de la mujer esta haciendo
grandes esfuerzos.

= Quienes no tienen el teletrabajo deben improvisar, sobretodo pensando en que no
existe una norma para esta modalidad

= Respecto a la contencién socioemocional, tal vez los recursos son los menos
disponibles.

e Sobre los recursos:
o En el tema psicolaboral. Programa APS (sale mencionado en el
informe)

= Hubo acuerdo en que los recursos no eran suficientes.

= las culturas organizacionales, sobre todo en los servicios que no tenian antes esta
modalidad. Pero los recursos fueron bien limitantes en apoyar a los funcionarios.

e (Qué otra recomendacidn deberia ser considerada?

= Que los servicios publicos incluyan capacitaciones en donde se explique qué es el
teletrabajo y que no es lo mismo que el trabajo remoto. Hay elementos que se
observaron en el TR que se pueden mitigar, y es posible que los sesgos hacia el TR
guede presente en los funcionarios.

= Alianza posible con el drea de comunicaciones para informar esto a los funcionarios.
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* Enfasis en que esta modalidad supone a una jefatura distinta. La carga no la tiene sélo
el trabajador que debe adaptarse a la nueva modalidad, sino que también hay una
nueva dindmica laboral entre el funcionario y el jefe.

= noseleshaensefiado en temas de liderazgo, y menos aln, en teletrabajo. Es una gran
necesidad.
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