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Hace cuatro afos, Mutual de Seguridad CChC, a tra-
vés de su Gerencia de Gestion del Conocimiento en
conjunto con el Instituto Sindical de Trabajo, Ambien-
te y Salud (ISTAS), realizd la publicacion del primer
numero de su serie “Mujeres y Salud Laboral”, con el
objetivo de incorporar la perspectiva de género a la
practica habitual de la prevencidn de los riesgos la-
borales al interior de las empresas.

Desde el 2018, hemos publicado anualmente un nue-
vo numero de esta serie, profundizando en tematicas
de la seguridad y salud en el trabajo, desde la pers-
pectiva de género. En este sentido, los dos primeros
numeros de esta serie denominados: “Una Guia para
incorporar el enfoque de género” y “Una Guia para
la accion”, abordaron conceptos generales acerca de
las diferencias en los tipos de exposicion y por ende
en los efectos en la salud que sufren trabajadoras vy
trabajadores y que se explican en gran medida por
las diferencias de género, ademas, de entregar reco-
mendaciones practicas para detectar, diagnosticar y
controlar estos riesgos bajo esta perspectiva.

En marzo del ano 2020, se lanzd el tercer numero
de la serie, titulado “La gestion de los riesgos psico-
sociales desde el enfoque de género”, toda vez que
debido a los cambios en el empleo y en el trabajo,
sumado a la segregacion tanto horizontal como ver-
tical con que las mujeres se insertan en el mundo
laboral, los riesgos psicosociales son cada vez mas



prevalentes y generan la principal causa de enferme-
dad profesional, con rostro de mujer.

Este afo, considerando que la pandemia provocada
por el COVID 19, obligd a muchas empresas a adop-
tar el teletrabajo para continuar con sus operaciones,
y gue probablemente muchas de ellas mantendran
esta modalidad de trabajo a futuro, nos parecio rele-
vante desarrollar el presente niumero de nuestra se-
rie, gue denominamos “El teletrabajo con mirada de
género”.

Reconocemos que si bien, el teletrabajo genera mu-
chos beneficios para las partes involucradas, también
puede presentar riesgos para la seguridad y salud en
el trabajo especialmente de las trabajadoras, debido
en gran medida a la division sexual del trabajo, ya
gue muchas mujeres siguen estando a cargo de las
labores domésticas y de cuidado, con la consecuen-
te sobrecarga que eso implica, siendo este uno de
muchos otros aspectos a considerar a la hora de rea-
lizar teletrabajo. Por lo anterior, resulta fundamental
desarrollar todos los esfuerzos para alcanzar las me-
jores condiciones que aseguren un trabajo decente
para todas y todos.

Esperamos que este nuevo numero de nuestra se-
rie “Mujeres y Salud laboral”, asi como los anteriores,
sean de utilidad tanto para nuestras empresas adhe-
rentes, como para profesionales de la seguridad y sa-
lud en el trabajo, comités paritarios, y todas y todos
qguienes buscan generar estrategias de prevencion
de riesgos con mirada de género.



CONCEPTO DE
TELETRABAJO
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“Los beneficios para los trabajadores van desde
desplazamientos mas breves, menores gastos
personales relacionados con el trabajo y un mejor
equilibrio entre la vida personal y laboral, que
incluyen una mayor capacidad de conciliar las
responsabilidades profesionales y de cuidado,
ademas de un mayor numero de oportunidades
de trabajo”.

“L os empleadores pueden beneficiarse de un

aumento de la productividad, menores gastos
generales, y del acceso a una fuerza de trabajo
mas amplia, diversa, motivada y capacitada”.

“Para los gobiernos, el teletrabajo podria ser
una estrategia para hacer frente a los problemas
medioambientales y de congestion urbana,

y para promover oportunidades de trabajo
incluyentes para todos”.

Foro de didlogo mundial organizado por la OIT
en Ginebra, del 24 al 26 de octubre de 201]6.




Las ventajas y oportunidades que ofrece el teletra-
bajo han sido estudiadas e investigadas de forma
mas intensa en los ultimos afnos. Con la crisis gene-
rada por la pandemia de Covid-19 se ha evidenciado
el impacto negativo que pueden tener unas condi-
ciones de teletrabajo inadecuadas sobre la salud de
la poblacion trabajadora. Pero también se han pues-
to de manifiesto las desigualdades entre mujeres vy
hombres que genera esta forma de organizar el tra-
bajo, desigualdades estrechamente relacionadas con
la division sexual del trabajo.

Un estudio desarrollado en el ano 2006 mostraba
que solo el 25% de las empresas que formaban par-
te de la Asociacion Chilena de empresas de Tecno-
logias de Informacidon (ACTI) utilizaban teletrabajo.
Esta cifra es muy baja considerando que estas em-
presas son lideres en tecnologias, y claramente esta
modalidad podria tener un impacto mayor. Se plan-
tea que el desconocimiento de los beneficios de esta
modalidad, ademas de la cultura organizacional y
el estilo de control y supervision basados en la des-
confianza, influyen negativamente en la adopcion de
esta modalidad en nuestro pais. Debieron transcurrir
14 afos desde ese estudio para una normativa regu-
lara el teletrabajo.
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En este capitulo vamos a centrar el ambito de actua-
cion de esta guia en el teletrabajo, cuya regulacion
viene recogida en la Ley N° 21.220, que modifica el
Cddigo del Trabajo en materia de trabajo a distancia,
y el Reglamento del art. 152 del Codigo del Trabajo,
gue establece las condiciones especificas de seguri-
dad y salud en el trabajo a que deberan sujetarse los
trabajadores vy las trabajadoras que presten servicios
a distancia o teletrabajo de acuerdo con los princi-
pios y condiciones de la Ley N° 16.744. En base a
estas disposiciones iremos anticipando algunos de-
terminantes sobre las desigualdades de género que
seran trabajados en profundidad en capitulos poste-
riores.



Contexto reciente del teletrabajo en Chile

A continuacion se muestran algunos resultados de la
encuesta elaborada por el Instituto Nacional de Es-
tadisticas (INE) en su Boletin complementario N°2:
remuneraciones y costo de la mano de obra, que
permiten mostrar una radiografia del teletrabajo en
el segundo semestre de 2020 en Chile. Lamentable-
mente no se muestran resultados diferenciados por
sexo.

Del total de modalidades de trabajo estudiadas en
la encuesta, el trabajo remoto desde casa, trabajo a
distancia o teletrabajo se constituye como una de las
acciones mas implementadas a nivel de empresas y
la de mayor cobertura en trabajadores.

Enjulio de 2020, el 35,8%
de las empresas declaro
haber adoptado medidas
de trabajo remoto a dis-
tancia, alcanzando con
estas al 27,7% de la po-
blacién trabajadora de
las empresas formales en
Chile: practicamente una
de cada cuatro personas
de las empresas formales
a nivel pais se encontra-
ba trabajando de manera
remota o a distancia. El
porcentaje de empresas

35,8«

de las empresas
declard adoptar
medidas
de trabajo remoto
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gue implementd esta medida aumentd en 6,0 pun-
tos porcentuales (pp.) desde abril del mismo afo
(29,8%).

Los sectores en los cuales el porcentaje de trabaja-
dores bajo la modalidad de trabajo a distancia o tele-
trabajo fue mas alto en el mes de julio son ensefianza
(74,4%), informacidon y comunicaciones (67,3%), ac-
tividades financieras y de seguros (55,9%) y sumi-
nistro de electricidad y gas (50,2%). En estos cuatro
sectores, mas de la mitad de los trabajadores se en-
contraban realizando sus labores a distancia o desde
sus domicilios.

Por el contrario, los sectores en los cuales las me-
didas de trabajo a distancia concentraron el menor
porcentaje de trabajadores en julio de 2020 fueron
salud y asistencia social, construccion y alojamiento
y servicios de comidas.

Sectores con mayor
porcentaje de trabajo
a distancia (julio 2020).

Electricidad
Finanzas y v Gas

Seguros

S

1
" Informacién y
Comunicaciones

-



Si analizamos los datos segun el tamafio de las em-
presas, las diferencias en la implementacion de mo-
dalidades de teletrabajo, trabajo a distancia o trabajo
remoto son importantes. En julio:

[ ] Las pequefas empresas son las que en me-
nor proporcion implementaron estas medi-
das (31,4%),

[ Les siguen las medianas (62,4%),

[ ] Y por ultimo las grandes (73,0%), donde
aproximadamente tres de cada cuatro em-
presas registran tener trabajadores reali-
zando su trabajo a distancia.

Esta tendencia se modificd levemente en el perio-
do analizado, principalmente por el aumento del
porcentaje de pequenas empresas con trabajadores
suspendidos. En abril, las grandes empresas casi tri-
plicaban a las pequenas, en tanto en julio solamente
las duplicaban. En julio, el porcentaje de trabajadores
bajo la modalidad de teletrabajo fue superior para
las empresas medianas, en las que el 32,3% de los
trabajadores laboraban a distancia. En el caso de las
empresas grandes y pequefas, el 25,5% y 28,7% de
sus trabajadores, respectivamente, se encontraba te-
letrabajando.



En septiembre de 2020, uno de cada cuatro
trabajadores (27,7%) realizo labores @ dis-
tancia O pajo la modalidad de teletrabajo-

Para un analisis de género deberiamos re-
lacionar, POr un lado, la distribucion segun
sexo en los diferentes sectores Y; por otro,
un analisis mas profundo de la distribucion
de hombresy mujeres en Jos puestos de tra-
bajo y/o tareas objeto de teletrabajo.

pPodemos determinar qué en el sector de la
ensefianza, uno de los mas afectados por el
confinamiento y por o tanto por el teletra-
pajo, la incidencia de mujeres que han tele-
trabajado puede haber sido mayor ala de los
hombres debido a la alta feminizacién del
sector. LO mismo puede ocurrir con las ta-
reas qué pueden ser “teletrabajables”, como
las administrativas, en sectores masculiniza-
dos: son desarrolladas mayormente por mu-

jeres.
—— —




El concepto legal establece que el teletrabajo en
Chile se entiende como los servicios prestados me-
diante la utilizacion de medios tecnoldgicos, infor-
maticos o de telecomunicaciones o si tales servi-
cios deben reportarse mediante estos medios.

Las Tecnologias de la Informacion y la Comunica-
cion (TIC) son las herramientas de trabajo que per-
miten la adquisicion, produccién, almacenamiento,
tratamiento, comunicacion, registro y presentacion
de informaciones, en forma de voz, imagenes y datos
contenidos en sefales de naturaleza acustica, 6ptica
o electromagnética. Las TIC incluyen la electrdnica
como tecnologia base que soporta el desarrollo de
las telecomunicaciones, la informatica y el audiovi-
sual.

Podriamos determinar que el teletrabajo es una for-
ma de organizar el trabajo cuyas caracteristicas
distintivas, que han de darse a la vez, son:

La utilizacion de las tecnologias digitales de
la informacidon y comunicacion (que permi-
b ten que los trabajos fundamentados en in-
ternet se desvinculen espacialmente de las
instalaciones de la empresa);

Con el objetivo de trabajar en un espacio
elegido por la persona teletrabajadora, fue-
b ra de las instalaciones de la empresa en la
gue estd adscrita (habitualmente su domici-
lio);




De manera regular (sin limites minimos,
mientras sea habitual);

realizada en el centro de trabajo en el que
estd adscrita la persona teletrabajadora.

l Para desarrollar una tarea que podria ser

Otro punto a destacar es que no constituye trabajo
a distancia o teletrabajo aquél que se desempefa en
lugares designados y habilitados por el empleador,
aun cuando se ubiquen fuera de las dependencias de
la empresa.

El teletrabajo puede ser desarrollado por trabajado-
ras y trabajadores por cuenta ajena, asi como auto-
nomas, siendo diferentes las condiciones de trabajo.
Esta guia toma como referencia el teletrabajo desa-
rrollado por trabajadores y trabajadoras dependien-
tes.
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En 2001 la OIT sefialo que «g| desarro-
llo de las tecnologias de la informacién
y la comunicacién prinda un gran nu-
mero de nuevas oportunidades para las
mujeres. Sin embargo; salvo qué estas
posibilidades se vean respaldadas por

la formulacion deliberada de politicas
capaces de garantizar la participacién,
Ja asuncion de responsabilidades, la
educaciony la formacion en materia de
TIC destinada a mujeres, asi como [as
politicas de apoyo @ las familias €n los
Jugares de trabajo en Jos que S€ desa-
rrolla la economia dela informacién, los
viejos s€s905 vinculados al género per-

sistiran”.

El teletrabajo tiene

o) elewral _ que garantizar los mi
trabajc(q) tarilb’iréanbgjo presencial, por lo Talf\tcrc\)osldere_
e _ebe _ser “decente”. Segun | eOtele_
(rabajo decen Sjln’_cjtlza las aspiraciones de?as e,
sonas durante su \L/J|n a laboral. Significa la oportzer_
e o emp_leo productivo que ge e
o , _segurldad en el lugar d ne'_’e
social para las familias mejoieirabajo
, pers-
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pectivas de d
. e
libertad para qzarrollo personal e integracion i
nes, se organic e las personas expresen sus SQC!aI,
en y participen en las decisi opinio-
iones que

afectan sus vi

vidas, y la i

trat ’ igualdad :

o para todos, mujeres y homsreeSOportun'dadeS y

y trabajo decente

En la misma publicacién de la OIT
se precisa también qué “las mujeres
siguen percibiendo menores ingre-
sos, padecen tasas de desempleo
superiores Y su actividad sé reduce
en gran medida a la ocupacion de
puestos de trabajo inestables, de
escasa calificacion y @ tiempo par-
cial en el sector no estructurado”.
(OIT, 2001)




Las condiciones en las que se debe desarrollar el
teletrabajo, y que suponen obligaciones de cumpli-
miento por parte de las empresas, son las siguientes:

Respetar las 12 horas diarias de desconexion.

Respetar los limites de la jornada diaria y se-
manal: maximo 10 horas diarias y maximo 45
horas a la semana.

Respetar plenamente los dias de descanso se-
manal, los permisos, los feriados vy las vacacio-
nes.

Implementar a costo de la empresa un meca-
nismo fidedigno de cumplimiento de jornada,
en caso de haberse pactado una.

Proporcionar los equipos, herramientas y ma-
teriales para poder trabajar a distancia y asu-
mir los costos de operacidon y mantenimiento
de los equipos. La persona trabajadora no po-
dra ser obligada a utilizar elementos de su pro-
piedad.

Asumir el costo del traslado de las y los tra-
bajadores, a la empresa, para garantizar que
puedan participar en las actividades colectivas
gue se realicen.
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Comunicar a las personas las condiciones de
seguridad y salud, los riesgos de sus labores y
capacitarlas en ellos directamente o por medio
de la mutualidad correspondiente.

Comunicar la existencia de sindicatos.

No serad posible entrar a la vivienda para corro-
borar la seguridad sin autorizacion de la per-
sona, pudiendo recurrir a la respectiva mutua-
lidad.

Registrar el pacto de trabajo a distancia de
manera electronica en la Direccion del Trabajo
en un plazo de quince dias desde el acuerdo.




Estas obligaciones suponen derechos para los traba-
jadores y las trabajadoras en la medida que:

No verdn afectada su remuneracion.

Tendran derecho a desconexion diaria de al
menos 12 horas, durante las cuales se debe res-
petar su descanso.

Acordar el lugar desde el cual ejercer sus servi-
cios o funciones, sea su domicilio u otro, o bien
decidir libremente desde ddnde trabajar.

Definir como distribuir las horas de trabajo (de
haberse acordado jornada laboral) de la mane-
ra gue mas se acomode a sus necesidades.

Derecho a volver a las condiciones de trabajo
presencial si el trabajo a distancia se acordd
con posterioridad al inicio de la relacion la-
boral. Esta facultad -de volver a las condicio-
nes originalmente pactadas- también la tiene
la empresa. Se debe comunicar a la otra par-
te por escrito con una antelacién minima de
treinta dias.

Derecho a acceder a las instalaciones de la em-
presay participar en las actividades colectivas.
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Segun lo indicado en el articulo 12 del Decreto Su-
premo N°18 del 23 de abril de 2020 del Ministerio del
Trabajo y Prevision Social, gue aprueba el Reglamen-
to del articulo 152 Quater M del Cddigo del Trabajo,
“los trabajadores que se desemperfian bajo la moda-
lidad de trabajo a distancia o teletrabajo tienen igua-
les derechos y obligaciones en materia de seguridad
y salud en el trabajo que cualquier
otro trabajador, con las adecuacio-
nes que deriven estrictamente de

la naturaleza y caracteristicas de

esa modalidad”.




Dentro de las obligaciones del empleador para ase-
gurar las condiciones optimas de salud y seguridad
para personas que realizan teletrabajo se encuen-
tran, entre otras, las siguientes:

Comunicar oportuna y adecuadamente a sus
trabajadores las condiciones de seguridad y sa-
lud que el puesto de trabajo debe cumplir.

Para este efecto se deberd entregar a cada
trabajador el instrumento de autoevaluacion
de riesgos de trabajo a distancia o teletra-
bajo que su organismo administrador les
proporcione. Una vez obtenidos los resulta-
dos de su aplicacién, se debera confeccio-
nar una matriz de identificacion de peligros
y evaluacion de riesgos.

La aplicacion del instrumento sera obligato-
ria, salvo que por la naturaleza del trabajo
este pueda realizarse en distintos lugares vy
se hubiere acordado que el trabajador pue-
da elegir libremente el lugar. Ademas, los
empleadores podran complementar dicho
instrumento con las preguntas que estimen
necesarias, de acuerdo a la naturaleza de las
labores y el puesto de trabajo.

Enviar al organismo administrador correspon-
diente la matriz de identificacion de peligros y
evaluacion de riesgos y el respectivo instrumen-
to de autoevaluacion.
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Elaborar un programa preventivo de trabajo
donde se establezcan las medidas preventivas
gue estimen pertinentes y las que su organis-
mo administrador le prescriba producto de la
revision de la matriz, precisando sus respectivos
plazos de implementacion.

Implementar las medidas preventivas que sus or-
ganismos administradores les prescriban como
resultado de la revision de la matriz y, conforme
a ellas, realizar los ajustes que correspondan,
tanto en ésta como en el programa preventivo.

Informar a los trabajadores a distancia o teletra-
bajadores sobre los riesgos que entrafan sus la-
bores, las medidas preventivas y los medios de
trabajo correctos.

Capacitar a los trabajadores, con anterioridad al
inicio de las labores, sobre las principales medi-
das de seguridad y salud que, en virtud de los
riesgos inherentes a sus labores, deben tener
presente en el desempeno de su trabajo.

Proveerles los elementos de proteccidn perso-
nal (EPP) adecuados para el desempeno de las
labores.



El detalle del reglamento y el instrumento de autoe-
valuacion de riesgos de teletrabajo se encuentran
disponibles en:

S
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Por otra parte, los trabajadores que presten servicios
bajo la modalidad de teletrabajo, tendran derecho a
la cobertura del Seguro de la Ley N° 16.744, por los
accidentes que sufran a causa o con ocasion de las
labores que efectuen y por las enfermedades causa-
das de manera directa por el ejercicio de la profesion
o el trabajo que realicen, siempre que, de acuerdo
con los antecedentes del caso concreto, se logre es-
tablecer esa relacion de causalidad. Lo anterior in-
cluye a los accidentes de trayecto directo, de ida o
regreso, entre la habitacion y el lugar, distinto de su
habitacion, donde presten sus servicios.

a__»



http://www.suseso.cl/613/alt-propertyvalue-207459.pdf
http://www.suseso.cl/613/alt-propertyvalue-207459.pdf
http://www.suseso.cl/613/alt-propertyvalue-207459.pdf
http://www.suseso.cl/613/alt-propertyvalue-207459.pdf
http://www.suseso.cl/612/articles-619437_archivo_01.pdf
http://www.suseso.cl/612/articles-619437_archivo_01.pdf
http://www.suseso.cl/612/articles-619437_archivo_01.pdf
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Entre otros, podran ser calificados como de origen
laboral aquellos que sean asimilables a accidentes
a causa o con ocasion del trabajo que puedan ocu-
rrir en el desarrollo de trabajo presencial. A modo
de ejemplo, podran ser calificados como de origen
laboral los accidentes:

P>

P>

Acaecidos mientras el trabajador realiza su
colacion y aquellos ocurridos en el traslado
directo, de ida y de regreso, entre el lugar
de trabajo y aquél en que el trabajador toma
su colacion o al cual deba trasladarse para
proveerse de ésta.

Derivados de actos destinados a proveer-
se de insumos para realizar sus funciones
y aquellos ocasionados por desperfectos
de elementos o dispositivos utilizados para
cumplir sus labores o derivados de su repa-
racion, siempre que ocurran durante su jor-
nada laboral.

Que sufra un trabajador al desplazarse, en
razon de instrucciones o motivaciones de
orden laboral, a lugares distintos de aquél
donde se desarrollan las labores de trabajo
presencial.

Que se produzcan tanto durante la satis-
faccion de una necesidad fisiolégica, como
aquellos que ocurran en el desplazamiento
destinado a satisfacer esa necesidad.



Que ocurran con motivo de la atencion de
una persona con la que deba tener contacto
b por un asunto de indole laboral, por ejemplo,

cuando deba recibir a un cliente o usuario de
la empresa o a un proveedor de insumos o
de elementos de trabajo.

Ademas, se sefala expresa-
mente que “aun cuando el
trabajador manifieste que al
momento de su accidente se
encontraba desemperiando
sus labores en un lugar distin-
to al de su puesto de trabajo
especifico, tal circunstancia
no obstara a su calificacion
como laboral, si es que se
establece la existencia de un
nexo de causalidad, a lo me-
nos, indirecto con su queha-
cer laboral”.
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Obligaciones de las trabajadoras y los

trabajadores en materia de seguridad y
salud en el ejercicio del teletrabajo

No podran manipular, procesar, almacenar ni
ejecutar labores que impliquen la exposicion de
cualquier persona del domicilio a sustancias pe-
ligrosas o altamente cancerigenas, toxicas, ex-
plosivas, radiactivas, combustibles, incluyendo
trabajos en presencia de silice cristalina y toda
clase de asbestos.

Deberan observar una conducta de cuidado de
su seguridad y salud en el trabajo procurando
evitar para ello, igualmente, que el gjercicio de
su actividad laboral pueda afectar a las perso-
nas cercanas a su puesto de trabajo.

No podran ejecutar el trabajo bajo los efectos
del consumo de alcohol y drogas.

Tampoco podran fumar durante el desarrollo
del trabajo cuando implique un riesgo grave de
incendio y asi se recoja en la evaluacion de rie-
gos.

La no autorizacion de las inspecciones reque-
ridas por la empresa debera ser debidamente
fundamentada.



En sintesis, los teletrabajadores tienen los mismos
derechos y obligaciones en salud y seguridad laboral
gue aquellos que realizan trabajo presencial, existien-
do un marco normativo que define las obligaciones

de los empleadores y organismos administradores
necesarias para tal efecto.

Procedimiento para la implementacién
del teletrabajo

» Identificar y evaluar

Las condiciones ambientales, ergondmicas y psico-
sociales de trabajo de acuerdo con las caracteristicas
del puesto y del lugar en que se emplaza, la naturale-
za de las labores, los equipos, las herramientas y los

materiales necesarios para el desarrollo del trabajo a
distancia o teletrabajo.

ifi Anero
Riesgo0s especificos de gene

. iminacion en el empleo, la v:o—_
e d{;(;rrlwrzllnéargboito laboral, la qlob/g p;se
Ienc,ia son situaciones de rtesg e
Sdeert)acer:ém tenerse en cuenta.:SI;vosoen e
identificar ¥ evaluar Io; ri e
desarre d: /I;eﬁ;rg’f?zageyicﬁi)enti ficacion
COFDOGZ;SC%” de los riesgos Iab.orales
);si\é?ados a los puestos de trabajo.
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En los anexos de esta guia encontraras la herra-
mienta de autoevaluacion de teletrabajo y algunas
preguntas sugeridas para evaluar riesgos especifi-
cos de género, con recomendaciones. Cabe desta-
car que la Circular N° 3.572 de la Superintendencia
de Seguridad Social, SUSESO, indica expresamen-
te que “al igual que los empleadores, los organis-
mos administradores podran complementar dicho
instrumento con las preguntas que consideren per-
tinentes, segun la naturaleza de las labores y del
puesto de trabajo especifico”.

» Adoptar e implementar medidas preventi-
vas y correctivas.

Segun el siguiente orden de prelacion:
n Eliminar los riesgos.
E Controlar los riesgos en su fuente.
B Reducir los riesgos al minimo.
En tanto perdure el riesgo facilitar los

equipos de proteccidn personal adecua-
dos.




Es

os riesgos @ 10s

; cion de i .
La infravalora las mujeres, la ex

i esﬁt’éndeexfuie;fz;emas de salud pg;

P/IcaClOg. ion pioldgica, Jos sesgos g
SU, e ICIIa hora de establecer {os' ni

gZ?e(esr%Ieariesgo, hacen que S€ p;/é)er;czr;
\;quellos riesgos { fbé{eeStt?’:bgig, e om

Izlrosdéljg i;o?’fncédrigyiritaria por hombres.
o

Informar sobre los riesgos y las medidas
preventivas

Las caracteristicas que debe reunir el lugar de
trabajo en cuanto al espacio de trabajo, las con-

diciones ambientales, la instalacidn eléctrica, he-
rramientas, etc.

La organizacion del trabajo. Las pausas y des-
cansos dentro de la jornada, asi como el tiempo
de desconexion.

Los riesgos a los que puede existir exposicion
y las medidas preventivas: ergondmicos, psico-
sociales, quimicos, fisicos, bioldgicos, segun co-
rresponda.

Las prestaciones del seguro de la Ley N°16.744.
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Género € info

la ENETS en rela;:/g;
pajadores

con la consulta a Iog traE)3 i B
trabajadqrasoioggeasclc%entarse o enfer,;
o e rlessgu Jugar de trabajo mues?rz "
e eZI;‘% de los hombres c.ontfesto e
que 2 oativa cifra signif/cat“/var?ede
formangre %ue e;v las mujeres: el 55,1%
iee/l;r')seno habian sido informadas.

Los resultados de

» Capacitar

Previo al inicio de las labores a distancia o teletrabajo
y con la periodicidad que defina el programa preven-
tivo, que no debe exceder de dos anos, la empresa
debera efectuar una capacitacion a cada trabajador
y trabajadora sobre los factores de riesgo en el lugar
de trabajo, los posibles efectos a la salud y las medi-
das preventivas, el uso correcto y mantenimiento de
los dispositivos y los elementos de proteccion per-
sonal. La capacitacion debera consistir en un curso
presencial o a distancia de ocho horas.



s——

Género y capacitacion

En ocasiones las mujeres se ven fuera de los
planes de capacitacion. CoOmo se organizan,
los horarios y las compensaciones pueden
ser obstaculos para su participacion; inclu-
SO las exposiciones a riesgos especificos
que sufren no forman parte del contenido
de esta capacitacion.

» Proporcionar

Los equipos y elementos de proteccion adecuados
sin coste alguno para el trabajador y trabajadora.
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proteccién no se adaptan a

LoS equipos de
s alas mujeres.

las personas usuarias, ¥ meno
Asi lo refiere Karen Messing en los estudios
desarro\\ados en puestos de trabajo ocupa-

dos por mujeres en empleos tradiciona\mente

masculinos.

Dato de la ENETS: en relacion a los Elementos
de Proteccion personal utilizados como una
herramienta de prevencién, al consultar a los
trabajadores si en su trabajo les han entrega-
do los EPP que necesitan para realizar su la-
bor, Mas de la mitad de los hombres refiere
gue se los entregan (67,8%); cifra signiﬁcati—
yvamente mayor que en las mujeres (41,5%)-

» Evaluar

Anualmente s
il pre\?eriie\?e evaluar el cumplimiento d
programe pre aCCioo, evaluar participativamente IeI
e o e nes programadas y disponer | -
medidas de me) cor?tlnua gue se requie ou
inspecciones en el domiciligag’ IO(;J'
onde

se desarroll
a .
12 person el trabajo con la autorizacié
a que lo desarrolla cion previa de



» Registrar

Las empresas deberan respaldar documentalmente
toda la informacion vinculada a la gestion de los ries-
gos laborales, pudiendo mantenerla en formato de
papel o electronico a disposicion de la Inspeccién del
Trabajo respectiva.

Género y tratamiento de la
documentacion

El tratamiento de la informacion preventiva
se realiza bajo la idea de que toda la po-
blacion trabajadora es homogénea, invisibi-
lizando las condiciones, riesgos y danos de
colectivos como las mujeres trabajadoras.
Se recomienda analizar y presentar de for-
ma diferenciada por sexo los resultados de
las diferentes herramientas e instrumentos
preventivos, asi como el uso del lenguaje
inclusivo en toda la documentacion que se
genere.
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En la serie de guias Mujeres y Salud Laboral, que
Mutual de Seguridad CChC junto a ISTAS han desa-
rrollado, se recogen propuestas e instrumentos para
intervenir sobre las desigualdades manifestadas an-
teriormente:

En la primera guia, “Mujeres v Salud Laboral en
el Trabajo. Una guia para incorporar el enfoque
de género”(2018), se muestra el origen de las
desigualdades en la exposicion a riesgos y da-
Aos, proporcionando elementos para su recono-
cimiento.

La guia “Mujeres y Salud Laboral. Una guia para
la accion” (2019) proporciona recomendaciones
practicas y herramientas concretas para realizar
acciones de prevencion de riesgos laborales con
perspectiva de género.

En la tercera guia, “Mujeres v Salud Laboral. La
gestion de los riesgos psicosociales desde el en-
fogue de genero” (2020), se profundiza en es-
tos factores de riesgo dotando de herramientas
para poder intervenir sobre ellos con mirada de
género.



https://www.mutual.cl/portal/wcm/connect/9eab2459-4733-4d36-a303-e504d7da8bec/Gui%CC%81a-01-Enfoque-Ge%CC%81nero+Salud+laboral.pdf?MOD=AJPERES&CONVERT_TO=url&CACHEID=ROOTWORKSPACE-9eab2459-4733-4d36-a303-e504d7da8bec-m5RTXvt
https://www.mutual.cl/portal/wcm/connect/9eab2459-4733-4d36-a303-e504d7da8bec/Gui%CC%81a-01-Enfoque-Ge%CC%81nero+Salud+laboral.pdf?MOD=AJPERES&CONVERT_TO=url&CACHEID=ROOTWORKSPACE-9eab2459-4733-4d36-a303-e504d7da8bec-m5RTXvt
https://www.mutual.cl/portal/wcm/connect/9eab2459-4733-4d36-a303-e504d7da8bec/Gui%CC%81a-01-Enfoque-Ge%CC%81nero+Salud+laboral.pdf?MOD=AJPERES&CONVERT_TO=url&CACHEID=ROOTWORKSPACE-9eab2459-4733-4d36-a303-e504d7da8bec-m5RTXvt
https://www.mutual.cl/portal/wcm/connect/45d19db3-24ff-4619-bb63-080c4fcae80f/Gui%CC%81a-02-Gui%CC%81a-paraAccio%CC%81n+G%C3%A9nero.pdf?MOD=AJPERES&CONVERT_TO=url&CACHEID=ROOTWORKSPACE-45d19db3-24ff-4619-bb63-080c4fcae80f-m5RTXvt
https://www.mutual.cl/portal/wcm/connect/45d19db3-24ff-4619-bb63-080c4fcae80f/Gui%CC%81a-02-Gui%CC%81a-paraAccio%CC%81n+G%C3%A9nero.pdf?MOD=AJPERES&CONVERT_TO=url&CACHEID=ROOTWORKSPACE-45d19db3-24ff-4619-bb63-080c4fcae80f-m5RTXvt
https://www.mutual.cl/portal/wcm/connect/c575f8f6-afd1-41ac-b511-814e483ad53b/Gui%CC%81a-03-Riesgos+psicosociales+y+g%C3%A9nero.pdf?MOD=AJPERES&CONVERT_TO=url&CACHEID=ROOTWORKSPACE-c575f8f6-afd1-41ac-b511-814e483ad53b-m5RTXvt
https://www.mutual.cl/portal/wcm/connect/c575f8f6-afd1-41ac-b511-814e483ad53b/Gui%CC%81a-03-Riesgos+psicosociales+y+g%C3%A9nero.pdf?MOD=AJPERES&CONVERT_TO=url&CACHEID=ROOTWORKSPACE-c575f8f6-afd1-41ac-b511-814e483ad53b-m5RTXvt
https://www.mutual.cl/portal/wcm/connect/c575f8f6-afd1-41ac-b511-814e483ad53b/Gui%CC%81a-03-Riesgos+psicosociales+y+g%C3%A9nero.pdf?MOD=AJPERES&CONVERT_TO=url&CACHEID=ROOTWORKSPACE-c575f8f6-afd1-41ac-b511-814e483ad53b-m5RTXvt
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“El teletrabajo para las mujeres es un arma de do-
ble filo porque implica que su lugar de trabajo sea
el hogar, que histéricamente ha sido también otro
lugar de trabajo, entonces se empiezan a superpo-
nerjornadas laborales. Ademas, gestionar las tareas
del hogar es una carga mental que tiene un impac-
to en la salud de las mujeres. En este sentido, eco-
nomia, salud y género no pueden entenderse como
ejes separados”.

Guadalupe Carracedo, licenciada en Economia.
En: https.//www.unidiversidad.com.ar/como-
impacta-en-las-mujeres-el-trabajo-diario-en-
pandemia




La asignacion de roles diferenciados entre hombres
y mujeres a lo largo de la vida ha situado a la mujer
en el cuidado de la familia y la realizacion de las
tareas domésticas (dmbito privado). En cambio, el
rol de los hombres como proveedores de recursos
para la familia les ha situado en el trabajo asalaria-
do (dmbito publico).

Estas desigualdades sociales de género también se
expresan en el trabajo asalariado y estan relaciona-
das con como las mujeres entran, permanecen y sa-
len de él, siendo un determinante clave de la salud.
iVamos a verlas!

En la fuerza de trabajo

Segun la Encuesta Nacional de Empleo del INE, en el
ultimo trimestre de 2019 se estimaron 5.738.100 per-
sonas fuera de la fuerza de trabajo; esto es, que no
estan clasificadas ni como ocupadas (con trabajo) ni
como desocupadas (sin trabajo, pero en la busque-
da y con disponibilidad para comenzar uno). De esas
personas el 65,3% fueron mujeres y el 34,7% fueron
hombres.

. Personas sin trabajo,
pero en la busqueda de uno

34,7«
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34,7«

de mujeres estan fuera

de la fuerza de trabajo

por razones familiares
permanentes

Una de las razones que explican por qué hay muchas
mas mujeres que hombres que no trabajan es la nece-
sidad de cuidar familiares. De hecho, la mayor parte
de las mujeres fuera de la fuerza de trabajo, esto es
1.300.669 personas (34,7%), selalé que no trabaja
debido a razones familiares permanentes, es decir,
no ingresan en el mercado laboral pues deben cui-
dar a hijos, hijas u otros familiares. En cambio, solo
2,3% de los hombres (45.527 personas) entregd esta
razon para no trabajar.

A principios de 2020 (antes de la declaracion de la
pandemia) las cifras de personas ocupadas eran ma-
yores para los hombres: 5.225.730 frente a 3.887.644
mujeres.

Algunos datos reveladores extraidos de la Encuesta
Social Covid-19 del Ministerio de Desarrollo Social y
Familia indican que fueron menos las mujeres que
mantuvieron su empleo en relaciéon con los hom-
bres, fueron mas mujeres las que fueron suspendi-
das, las que perdieron y/o renunciaron a su empleo.



de sequridad

Cambio en la situacion laboral de la poblacién
que se encontraba ocupada antes de la pandemia

Porcentaje, personas de 15 afos o mas que antes
de la crisis COVID tenian empleo, negocio u otra
actividad.

%

70

Suie eP0

Mantuvo su empleo Fue suspendido Perdio su empleo Renuncid a su empleo

[ ] [ J
' Hombre + Mujer M Total

Fuente: Encuesta Social Covid-19, Ministerio de Desarrollo Social y Familia

Nota: Las categorias de “renuncio” para hom-
bres y mujeres presentan menos de 50 casos
muestrales. Al 95% de confianza se encuentran
diferencias entre hombres y mujeres, exceptuan-
do en las categorias “Suspendido” y “Perdid”.
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» Condiciones de empleo

La contrataciéon temporal y/o a tiempo parcial, el ac-
ceso a sectores muy concretos, que prolongan el rol
de cuidadora (ensefanza, sanidad, servicios de lim-
pieza, el trabajo del hogar, entre otros) determinan
las desigualdades en la exposicion a los riesgos de
los puestos ocupados por las trabajadoras. Ademas
estos puestos de trabajo, en relacién a los ocupados
por hombres, son objeto en menor medida a la rea-
lizacion de la evaluacion de riesgos, a la formacion
e informacién y a la vigilancia de la salud vy, por lo

tanto, menor objeto de la adopcidn de medidas pre-
ventivas.

sta de Remuneraciones y (Iiic())s;c;
junio y Ju
or el INEen junio :
dtijg de hombres suspend/dos

dela au-
rato (por acto e«
temporalmente de cont ! de las mujeres.

or a

j o pacto) fue may i
tOf_lrngrjo e/iv9 1.2 pp-Y Juego en O,Z'ep;ep; e
it eptiembre |as cifras de muj

ys )

0,2 pP-
das superaron a las de los hombres en
ya2 1 pp-, respectivamente.

Segun la Encu€
| aboral elabora
2020, el porcen

Esto se debe a la infravaloracion de los trabajos rea-
lizados por las mujeres, que ha creado y sigue crean-
do una invisibilidad de los riesgos a los que estan
expuestas, sobre la idea de que se trata de trabajos

de escasa cualificacion, sencillos y sin peligros en su
realizacion.



Esta infravaloracion estd también en la base de lo
mal pagados que estan muchos de los trabajos femi-
nizados, afectando a la calidad y bienestar de las tra-
bajadoras y de las personas que conforman el hogar.
Segun los resultados de la Encuesta Social Covid-19
del Ministerio de Desarrollo Social y Familia, los ho-
gares donde la jefatura la sustentan las mujeres fue-
ron objeto, en mayor medida que los de los hombres,
de ayudas en bienes o dinero por parte del Gobierno
y/0 municipios.

Porcentaje de hogares que ha recibido ayuda
en bienes o dinero de parte del gobierno
y/0 municipios

Porcentaje, hogares

Total —
vt

a1
Q2

;
: =

% 0 10 20 30 40 50 60

Jefatura de hogar

Quintil 2019

Fuente: Encuesta Social Covid-19, Ministerio de Desarrollo Social y Familia

Nota: Al 95% de confianza, se encuentran diferencias entre jefatura de
hogar hombre y mujer. Al 95% de confianza, se encentran diferencias
entre todos los quintiles de ingreso, exceptuando Q1 y Q2; Q2 y Q3.
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» Segregacion horizontal

Las brechas de género se dan también con fuerza
en las distintas categorias de ocupacion, lo que da
cuenta del tipo de trabajo al que ellas pueden optar:

Del total de personas que en el ultimo trimes-
tre de 2019 trabajaron como empleadores en
el pais (383.626), solo 101.463,7 fueron mujeres
(26,4%).

Por el contrario, de las 310.938 personas que se
ocuparon en el servicio doméstico ese mismo
ano, 303.338 fueron mujeres, es decir, el 97,5%.
A su vez, entre quienes fueron clasificados por
la encuesta como familiares o personal no remu-
nerado, de un total de 79.454 personas, 44.565
fueron mujeres, correspondiente al 56,1%.

Los resultados de la ENCLA 2019 muestran que la
distribucion por sexo en las distintas agrupaciones
de actividad econdmica es desigual, y que los rubros
en gue las mujeres tienen una mayor presencia son
aquellos que constituyen una extension de las tareas
domeésticas y de cuidado, que tradicionalmente han
sido asociadas al trabajo femenino:

Ensefanza (70,6%).

Actividades de atencion de la salud humana y
de asistencia social (73%).

Actividades de alojamiento y de servicio de co-
midas (59,3%).



Por otro lado, las ramas mas fuertemente asociadas
al trabajo de los hombres siguen estando fuertemen-
te masculinizadas, como son:

Construccion (92,3%).

Explotacion de Minas y Canteras (90,8%).
Industrias manufactureras (73,5%).
Transporte y almacenamiento (75,8%).

Segun los resultados del Estudio sobre Indicadores
de Género en las empresas que reportan a la Comi-
sion para el Mercado Financiero, realizada en 2019,
solo tres industrias estan sobre el promedio de 40,7%
de participacion de mujeres. Aquellas industrias son
las que histéricamente han tenido mayor representa-
cion femenina:

[ Servicios comunitarios, sociales y personales.
[] Intermediacion financiera y comercio.

Cinco sectores tienen una proporcion de mujeres
gue no supera el 20%. Entre ellos estan las industrias
tradicionalmente asociadas a trabajos de hombres,
como la mineria y la construccion.
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» Segregacion vertical

La segregacion vertical se expresa en los factores de
la brecha salarial y la proporcion de mujeres en las
organizaciones, que va disminuyendo a medida que
aumenta el nivel de responsabilidad. Para visibilizar
estas brechas mostramos algunos datos:

Segun la ENCLA 2019, considerando uUnicamente
tres niveles jerarquicos, la mayor participacion de las
mujeres se da en el mas bajo, “Trabajadoras/es sin
personal a cargo”, con un 38,3%. La brecha de parti-
cipacion va aumentando a medida que se asciende
en las categorias de autoridad. Es posible que una
desagregacion mayor de este ultimo escalafdén, que
aislara los puestos mas altos, indicara brechas aun
mayores.

Distribucion porcentual de trabajadores por sexo,
segun categoria de autoridad en la empresa

Categorias de autoridad m hombres

Jefaturas superiores
(gerentes, adiministradores, 31,2% 68,8% 100%
directivos)

Mandos medios (supervisores,

- 34,6% 65,4% 100%
encargados, coordinadores)

Trabajadoras/es sin personal a
cargo (operarios, administra-
tivos, profesionales, analistas,
vendedores

37.6% IRV 100%

38,3% 61,7% 100%

Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionario autoaplicado




Los resultados del Estudio sobre Indicadores de Gé-
nero en las empresas que reportan a la Comision
para el Mercado Financiero, de 2019, nos dicen que:

El 20% de las gerencias de primera linea son ocu-
padas por mujeres, y a nivel de directorios esta
proporcion disminuye a la mitad, donde solo el
10,6% de las posiciones son ocupadas por mu-
jeres. Sin embargo, esta proporcion es incluso
mayor al promedio de las empresas IPSA (indice
de Precio Selectivo de Acciones, empresas con
mayor presencia bursatil) para 2019, en las que
un 8,5% de las posiciones de directorios eran
ocupadas por mujeres.

Este estudio analizd la brecha salarial segun el

nivel responsabilidad, de esta forma las mujeres

de las organizaciones estudiadas tienen, en pro-
medio:

* Un sueldo bruto 9% menor que el de los
hombres en el nivel administrativo (que in-
cluye a administrativos, asistentes y opera-
rios) y en el nivel medio (que incluye a jefa-
turas, supervisores, analistas, profesionales
y técnicos).

* Un salario bruto promedio 10% menor que
los hombres en el nivel ejecutivo de la orga-
nizacion (nivel que incluye directivos, ejecu-
tivos superiores, gerentes y subgerentes).
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De acuerdo con la Encuesta Suplementaria de Ingre-
sos (ESI) 2019, elaborada por el Instituto Nacional
de Estadisticas (INE), ese afo las mujeres percibie-
ron, en promedio, $506.651 mensuales, mientras que
los hombres obtuvieron $704.274. Lo anterior impli-
cO una brecha de 28,1% en el ingreso medio, lo que
equivale a que las mujeres recibieron al mes $197.623
menos que los hombres.

Ingreso promedio mensual
ente mujeres y hombres aiio 2019

$506.651. $704.274.

Brecha de 28,1% en el ingreso medio



Exposiciones y daiios con desigualdad

Hombres y mujeres trabajamos en sectores distintos
y realizamos diferentes tareas, con lo que la expo-
sicion a factores de riesgo presenta desigualdades,
de manera que existen factores de riesgo de afec-
tacion especifica a las mujeres como las situaciones
de discriminacion, violencia en el trabajo, la doble
presencia y la afectacion desigual ante los factores
de riesgo ergondmico y psicosocial, riesgo bioldgico,
qguimico, etc.

Para identificar las diferencias relacionadas con los
dafnos a la salud ocasionados por las condiciones de
trabajo, recogemos la informacion sobre Accidentes
de Trabajo y Enfermedades profesionales de 2019,
publicadas por la Superintendencia de Seguridad
Social.

» Los accidentes del trabajo (AT)

Las diferencias vienen determinadas por la menor
incidencia de AT en mujeres, salvo en los AT de tra-
yecto:

. Durante 2019 se produjeron 158.656 acciden-
tes del trabajo y 59.155 accidentes de trayecto
Existe una mayor proporcion de accidentes del
trabajo en los hombres, mientras que en el caso
de los accidentes de trayecto se aprecia mayor
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semejanza segun sexo: durante 2019 el 68% de
los accidentes del trabajo afectaron a hombres
y 32% a mujeres, mientras que en el caso de los
accidentes de trayecto un 50,3% corresponde a
trabajadores y un 49,7% a trabajadoras.

» Las enfermedades profesionales (EP)

Para las EP, las diferencias vienen determinadas por
una mayor incidencia en mujeres, por la menor cali-
ficacion de las denuncias presentadas por mujeres
como de origen laboral y las diferencias del tipo de
EP denunciadas:

Durante 2019 se diagnosticaron un total de
5.897 EP, de las cuales el 46,1% correspondie-
ron a hombres, y el 53,9% a mujeres. Por otro
lado, se observan diferencias importantes en las
tasas de EP segun sexo: se registraron 0,08 EP
por cada 100 trabajadores protegidos en el caso
de hombres, mientras que entre las mujeres se
alcanzd una tasa de 0,15 EP por cada 100 traba-
jadoras protegidas. Dicho de otra manera, por
cada enfermedad profesional entre los hom-
bres se registran dos en mujeres, aproximada-
mente.

A esta mayor incidencia hay que anadir la me-
nor clasificacion de EP denunciadas por mujeres
que por hombres: el 13% del total de denuncias
en mujeres fue calificada como laboral, frente al
17% de los hombres.



[ ] Se aprecian diferencias por sexo en la califica-
cion laboral de algunos diagndsticos tras la de-
nuncia.

Calificacion laboral de las denuncias por enferme-
dades profesionales segun sexo. Mutualidades e ISL

Tipo de enfermedad

Musculoesqueléticas 9 2

Dermatoldgicas 35 45
Audioldgicas 57 22
Respiratorias 36 64
Salud mental 19 20

Fuente: Superintendencia de Seguridad Social, Informe anual 2019 de
estadisticas sobre seguridad y salud en el trabajo.
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En cuanto a las denuncias, se califican como de ori-
gen laboral mas enfermedades musculoesqueléticas
en hombres que en mujeres; lo mismo ocurre con las
audioldgicas. Se invierte este orden para las respira-
torias, dermatoldgicas y para las mentales.

Por otro lado, del total de casos calificados como de
origen laboral sin alta inmediata, también se obser-
van diferencias segun sexo en los diagndsticos: en el
caso de los hombres en primer lugar se encuentran
las enfermedades de salud mental (42%), seguidas
de las musculoesqueléticas y las audioldgicas; mien-
tras que en las mujeres el 73% esta asociado a enfer-
medades de salud mental, seguidas de las dermato-
|6gicas vy las musculoesqueléticas.

El impacto de las enfermedades de salud mental es
importante, asi como la alta incidencia en las muje-
res. La relacion de este de tipo de dafos con la expo-
sicion a condiciones inadecuadas de teletrabajo es
evidente, pudiendo identificarse una afectacion des-
igual entre mujeres y hombres que trataremos en el
siguiente capitulo.
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Distribucion de hombres y mujeres
en el teletrabajo

En la medida en que el numero de mujeres y hombres
es distinto por ramas de actividad y por ocupacio-
nes, el teletrabajo también tiene un sesgo de géne-
ro. Algunos de los sectores con mayor presencia de
mujeres tienen un mayor potencial para desarrollar
teletrabajo (servicios publicos con tareas adminis-
trativas o el sector educativo durante la pandemia)
gue algunos de los sectores en los que predominan
los hombres (industria manufacturera y construc-
cion). Asimismo, tienen mas probabilidad de poder
teletrabajar quienes ocupan puestos de direccion y
gerencia (en ellos la presencia de mujeres es menor),
seguido del personal técnico y cientifico y profesio-
nales intelectuales, contables, personal administrati-
vo y otras personas empleadas de oficina (en estos,
en cambio, la presencia de mujeres es mayor).
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Segun la investigacion de la OIT en 2019, sobre diez
estados miembros de la UE, Argentina, Brasil, India,
Japdn y Estados Unidos, en general, los hombres tie-
nen mas probabilidades de teletrabajar y realizar
trabajo mévil basado en las tecnologias que las mu-
jeres. Sin embargo, las mujeres teletrabajan mas en
el domicilio que los hombres.

Algunos datos:

Al 12 de marzo de 2021, 904 empresas asociadas
a Mutual de Seguridad habian suscrito un total de
37.494 pactos de teletrabajo, informados a la Direc-
cion del Trabajo. Dichos pactos fueron suscritos con
12.759 mujeres y 12.096 hombres, corroborando la
afirmacion de que el teletrabajo es una actividad de
preferencia femenina. Detalle en la tabla:

ACTIVIDAD ECONOMICA m

Actividades artisticas, de

.. . 56 89

entretenimiento y recreativas
Actividades de alojamiento y

. . . 66 57
de servicio de comidas
Actividades de atencién de la
salud humana y de asistencia 520 298
social
Actl\_/lc_lades_ de servicios 1.608 1.086
administrativos y de apoyo
Actividades financieras y de 1.353 1.023

seguros



Actividades inmobiliarias 203 182

Actividades profesionales,

e .. 1.633 2.190
cientificas y técnicas
A:gr_lcultura, ganaderia, 107 120
silvicultura y pesca
Comercio al por mayor y al 1.400 1.254
por menor
Construccién 374 VAl
Ensefanza 2.428 890
Explotacion de minas y 362 797
canteras
Industria manufacturera 217 292
Informacién y comunicaciones 601 1.418
Otras actividades de servicios 883 363
Suministro de agua; evacuacion

. n 8

de aguas residuales
Suministro de_electrlcw_la.d, 444 774
gas, vapor y aire acondicionado
Transporte y almacenamiento 493 544

TOTAL 12.759

Elaboracion propia, en base a la informacion entregada por la Direccion del Trabajo.
Incluye los pactos de teletrabajo suscritos al 1° de marzo de 2021.
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Analizando la informacioén, con la ayuda del siguien-
te grafico podemos observar que existe una mayor
incidencia de la modalidad de teletrabajo entre tra-
bajadoras, en relacidon con trabajadores, en activida-
des comunmente feminizadas como la ensefanza,
actividades de servicios administrativos, actividades
financieras y de seguros, comercio, actividades de
atencion en salud, y otras actividades de servicios.
Lo anterior, se explica por la segregacion horizontal
del trabajo, ya que las mujeres se desempefnan ge-
neralmente en actividades que mantienen su rol de
cuidado y formacion de otros.

Por otra parte, los hombres han optado al teletrabajo
en mayor proporcion que las mujeres en actividades
masculinizadas como construccidén, mineria, trans-
porte y suministro de electricidad, agua y gas, des-
tacando ademas en actividades profesionales cien-
tificas y técnicas. Es necesario considerar que estos
datos presentan el sesgo generado por la composi-
cion de la cartera de empresas adherentes a Mutual
de Seguridad y por ello existen actividades econdmi-
cas para las cuales no se muestran datos.
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Distribucion de personas con pactos de teletrabajo, segiin
actividad economica y sexo, al 1° de marzo de 2021, en empresas
adherentes a Mutual de Seguridad

o

500 1000 1500 2000 2500

Actividades artisticas, de entretenimiento y...
Actividades de alojamiento y servicio de...
Actividades de atencion de la salud humanayy de...
Actividades de servicios administrativos y de...
Actividades financieras y de seguros

Industrias manufactureras metélicas

Actividades profesionales, cientificas y técnicas
Agricultura, ganaderia, silvicultura y pesca
Comercio al por mayor y al por menor
Construccion

Ensefanza

Explotacion de minas y canteras

Industria manufacturera

Informacién y comunicaciones

Otras actividades de servicios

Suministro de agua; evacuacion de aguas...
Suministro de electricidad, gas, vapor y aire...
Transporte y almacenamiento

[ | Mujeres ™ Hombres

Elaboracion propia, en base a la informacion entregada por la Direccion del Trabajo.
Incluye los pactos de teletrabajo suscritos al 1° de marzo de 2021.
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En Europa, segin EUROFOUND, el teletrabajo es
mas comun entre profesionales y trabajadores va-
rones menores de 49 anos. En Espafa, segun los re-
sultados de la Encuesta COTS (mayo de 2020), lle-
vada a cabo de manera conjunta entre ISTAS-CCOO
y el grupo POWAH-UAB (Universidad Auténoma de
Barcelona), comparado con las diferencias entre las
distintas ocupaciones, las diferencias entre hombres
y mujeres son menores, pero las hay. El teletrabajo
en Espaifa durante la pandemia, es decir en casa, ha
sido mas frecuente entre las mujeres.

Teletrabajo

30

20

Hombre Mujer Total

Fuente: COTS - Creado con Datawrapper
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“El 26% de las mujeres que participaron en la
encuesta mencionaron que su salud habia
empeorado, versus un 22% de los hombres”.

Entorno ergondmico del teletrabajo en situacién de pandemia.
Resultados de una encuesta en linea desarrollada por el
Departamento de Ergonomia de la Universidad de Concepcion
y la Sociedad Chilena de Ergonomia (SOCHERGO).
Agosto de 2020.

SALUD
EMPEORADA

V/S




Las desigualdades de género (marcadamente cultu-
rales) y las diferencias bioldgicas (poco estudiadas)
determinan las exposiciones diferentes a los factores
de riesgo que pueden originar unas condiciones de
teletrabajo inadecuadas.

El teletrabajo puede ser una trampa, ya que puede
originar situaciones discriminatorias. La idea de que
seran posiblemente las mujeres quienes “voluntaria-
mente” opten por el teletrabajo para compatibilizar
el trabajo y los cuidados estd muy extendida. Este
argumento refuerza la division sexual del trabajo y
puede hacer desaparecer a las mujeres del centro de
trabajo con el consiguiente peligro de:

Quedar al margen de |la formacion y la promo-
cion laboral, fuera de los planes de prevencion
de riesgos y salud laboral, de las medidas y los
planes de igualdad, al margen de la participa-
cion sindical, etc., manteniendo e incluso am-
pliando las brechas laborales de género (segre-
gacion, brecha salarial, parcialidad, etc.).
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Una desvalorizaciéon salarial implicita, al aho-
rrar costos a las empresas, trasladando algunos
de estos a la propia trabajadora (que asume la
factura de luz, calefaccion, climatizacion, wifi,
teléfono, etc., ademas del gasto y desgaste de
sus equipos informaticos), y gue suponga, a me-
diano plazo, una externalizacion del puesto de
trabajo a la figura del “falso auténomo”, con la
pérdida de derechos laborales que conlleva.
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En este sentido los resultados del estudio “La per-
cepcion de los y las trabajadoras del teletrabajo en
Chile 2020”, desarrollado por la Central unitaria de
Trabajadores (CUT), son bastante reveladores: la car-
ga de los costos y gastos adicionales de implemen-
tacion del teletrabajo en Chile corrieron mayorita-
riamente por parte de los y las trabajadoras, ya que
debieron preocuparse de dotarse de un lugar donde
trabajar, del uso de conexiones tecnoldgicas, del cos-

to de consumo de datos, electricidad y otros gastos
asociados.
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“l as oportunidades de carrera sur-
gen no soloenel espacio de la ofici-
na, sino en Jos pasillos, €N los bares,
en las reuniones iqué sucedera en-
tonces con las oportunidades para
quienes fisicamente ya no estan en
los &mbitos informales © formales?
La reclusion en Jos hogarés gene-
rara probablemente barreras, el te-
cho de cristal pone distancia entre
el mundo fisico Y virtual”. Marcela
Jabbaz Churba, doctora en Socio-
logia y profesora en la Universidad
de Valencia.
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Violencia de género

“El trabajo a distancia obliga a una adecuada
proteccion en materia de seguridad y salud,
clave para las trabajadoras que sufren malos
tratos en sus hogares”.

Gloria Poyatos, jurista y directora regional de Europa,
Norte de Africa y Oriente Medio de la International
Association of Women Judges.

.

El teletrabajo puede dar lugar a un mayor riesgo de
violencia tecnoldgica, ciberacoso, acoso y violencia
doméstica.

El teletrabajo refuerza el aislamiento de las mujeres
gue sufren violencia de género, separandolas de per-
sonas y recursos en los que apoyarse. Este aislamien-
to puede ser la situacion perfecta para que aumen-
ten los comportamientos controladores y violentos
en el hogar por parte del agresor.



Segun la ONU, durante el confina-
miento se ha producido un aumento
de la violencia contra las mujeres en
todo el mundo, en muchos casos se
observan aumentos de mas del 25%
en los paises que cuentan con me-
canismos para tomar denuncias. En algunos paises
los casos denunciados se han duplicado.

La violencia de género (extralaboral) sufrida por la
trabajadora puede interactuar en el medio laboral
con otros riesgos, potenciando y elevando el efecto
dafino de otros factores, especialmente los psicoso-
ciales, como la inseguridad en el empleo, los horarios
y la mayor vulnerabilidad frente a las situaciones de
acoso sexual. Por lo tanto, a la hora de evaluar estos
factores de riesgo habra que tener en cuenta esta si-
tuacioén con especial sensibilidad hacia la trabajadora
gue se encuentra en esta delicada situacion personal,
pero con trascendencia social y laboral innegable.
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Las secuelas de malos tratos/violencia de género
pueden derivar tanto en incapacidades temporales
como permanentes, como consecuencia de las lesio-
nes fisicas, psiquicas y también malestares fisicos a
consecuencia del maltrato psicoldgico: dolores cervi-
cales, mareos, vértigos, cdlicos abdominales y rena-
les, colon irritable, fatiga, desgana, ansiedad, depre-
sion, fobias, anorexia, bulimia, alcoholismo e incluso
autolisis (intentos de suicidio). Sin embargo, muy
frecuentemente las patologias causadas por malos
tratos se diagnostican como depresiones, trastornos
bipolares o de la personalidad, cuando en realidad
encubren las secuelas psicoldgicas del maltrato. Es-
tas patologias deben servir como indicadores de la
situacion de violencia de género, en tanto que apa-
rezcan en los estudios de salud, se deben poner en
marcha actuaciones para garantizar la seguridad y la
salud de la trabajadora afectada.

Es necesario que empresas, organizaciones y admi-
nistraciones publicas sensibilicen sobre la materia y
proporcionen informacion en relacion a todos los ca-
nales de acompafnamiento y apoyo, y que la comu-
nicacion sea fluida en ambas direcciones para poder
identificar necesidades especificas y abordarlas.



tir a las posibles Vi
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Las empresas deben sensibilizarl, apoyary asis-

ctimas, asi como incentivar

a que las personas se cuiden unas a otras vy
sean capaces de detectar las primeras sefhales
de alerta de eventos de abuso © violencia en
la casa de una de sus companeras de trabaijo.

Las organizaciones deberian compartir infor-
macion con el persona\ sobre donde denunciar
y dénde buscar ayuda para combatir 1a violen-
cia en el hogat, incluidas las lineas telefonicas
de urgenciay los servicios nacionalesy locales
con persona\ capacitado, y el uso de palabras
clave especiales para que las victimas puedan

violencia ¥y el acoso, 2019

(n° 190) ¥ la Recomendacién (n2 206) que lo
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Violencia de género en el trabajo

La violencia contra las mujeres se ejerce en el ambi-
to laboral en forma de acoso sexual y el acoso por
razon de sexo, y es posible ser victima de estas si-
tuaciones aungue se esté teletrabajando. Las empre-
sas tienen la obligacion de intervenir, ya que no se
pierden competencias empresariales en la atencion
de estos casos porque las trabajadoras y los traba-
jadores estén teletrabajando: sigue formando parte
de la esfera laboral y por tanto de la organizacion del
trabajo.

El art. 2 del Codigo de Trabajo define
el acoso sexual como: el que una per-
sona realice en forma indebida, por
cualquier medio, requerimientos de
caracter sexual, no consentidos por
quien los recibe y que amenacen o
perjudiquen su situacion laboral o sus
oportunidades en el empleo.

Por ejemplo, se pueden identificar casos de acoso
sexual en la difusion de rumores o de detalles rela-
tivos a la vida sexual de una persona, en las bromas
obscenas, en comentarios sobre el cuerpo o la apa-
riencia fisica, en la utilizacion de imdgenes de conte-
nido sexualmente explicito, en el envio de WhatsApp,
llamadas o correos electronicos de contenido sexual
de caracter ofensivo, en el chantaje sexual, etc.



Constituye acoso por razén de sexo cualquier com-
portamiento realizado en funcion del sexo de una
persona, con el propdsito o el efecto de atentar con-
tra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo. Algunos ejemplos:

[] Ridiculizar, desdenar las habilidades y capacida-
des intelectuales de las mujeres por el hecho de
serlo.

[ Descalificaciones publicas y reiteradas sobre la
persona y su trabajo.

[ Comentarios continuos y vejatorios sobre el as-
pecto fisico o la opcidn sexual.

[ Uso de humor sexista de contenido degradante.

[ Uso reiterado de formas ofensivas de dirigirse a
las personas.

El riesgo de sufrir violencia en el trabajo también de-
riva en los entornos de comunicacion virtual de la
falta de la comunicacion presencial y de contacto so-
cial. Lo anterior puede impedir que las habilidades
sociales se desarrollen adecuadamente (por ejem-
plo, la capacidad de trabajar en equipo vy la toleran-
cia), generando un entorno de comunicacion cada
vez mas negativo que puede fomentar el uso del len-
guaje hostil, y una creciente sensacion de anonimato
y despersonalizacidon que podria constituir la base de
las situaciones ciberacoso laboral y/o sexual.
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La difusion mediante redes sociales digitales —
empresariales o privadas— de videos o cualquier
otro material de contenido sexual —o intimo-
entre companeros de trabajo, en cuanto cons-
tituye una conducta que pone en grave riesgo
la intimidad, la dignidad y la integridad de una
persona, es un riesgo laboral psicosocial, que
exige ser gestionado a través del sistema de
gestion preventiva. Aunque las conductas de
difusidon se realizaran fuera de la jornada y del
lugar de trabajo, o intramuros de la misma, asi
como a través de los dispositivos de la empresa
o mediante redes privadas virtuales, en la me-
dida en que la accidn tuvo una directa trascen-
dencia en el desarrollo de la relacion de trabajo
y en el entorno laboral de la victima, deberan
ser objeto de intervencion.
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BUENAS PRACTICAS

La gestion del riesgo de violencia y/o acoso ci-
bernético en las relaciones sociales de trabajo
exige de la empresa una adecuada planifica-
cion previa. No debe ser improvisada, sino pro-
tocolizada.

Los hechos deben investigarse al margen de
que exista o no una denuncia escrita al respec-
to. La activacion del protocolo No puede que-
dar condicionada solo a esa denuncia formal.

La empresa no puede contentarse con ofrecer
reparaciones individuales basadas en las tipi-
cas medidas de alejamiento de la victima de su
entorno (bajas, traslados, etc.), sino que ha de
actuarenla fuente de «toxicidad psicosocial»
que aqueja al entorno, para descontaminarlo.

Los dafos ala salud derivados de la exposicion
a este tipo de riesgos deben tener la califica-
ciéon de EP.

| La debida gestion preventiva debera incluir
una politica educativa, de informacién y sen-
sibilizacion a fin de contribuir a que todas las
personas trabajadoras de una empresa coad-
yuven a evitar o, de aparecer, a frenar la vio-
| lencia.

——
f/
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Género y la ergonomia del teletrabajo

Las mujeres tienen menos elementos de trabajo
que ayuden a mejorar su postura, prestan me-
nos atencion a los temas posturales y refieren
mayores dolencias osteomusculares en relacion
a los hombres.

Entorno ergonémico del teletrabajo en situacion de pan-
demia. Resultados de una encuesta en linea desarrollada
por el Departamento de Ergonomia de la Universidad de
Concepcion y la Sociedad Chilena de Ergonomia (SO-

CHERGO). Agosto de 2020.




Segun la investigadora Ana Maria Seifert, las des-
igualdades entre mujeres y hombres en las exposi-
ciones al riesgo ergondmico vienen determinadas
por una combinacion de factores:

Las condiciones de trabajo de las mujeres son
diferentes de las de los hombres e implican mas
factores de riesgo por las siguientes razones:

m La tarea asignada es diferente.

m La interaccidn entre la persona y su pues-
to de trabajo es diferente (las personas mas
peguenas tienen mas problemas; por ejem-
plo, las herramientas son muy grandes para
las manos pequeias).

m La duracion del trabajo (en ainos de servicio)
con exposicion al riesgo es mayor.

Las mujeres tienen menos fuerza muscular que
los hombres, las mismas condiciones tienen
efectos mayores en ellas.

Las responsabilidades familiares combinadas a
las condiciones de trabajo aumentan el riesgo.

Los factores hormonales solos o en interaccion
con las condiciones de trabajo producen mayor
riesgo.

Las mujeres expresan mas sus problemas.

Psicoldgicamente las mujeres reaccionan mas a
los factores organizacionales que se combinan
con los factores fisicos para producir problemas
musculoesqueléticos.
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¢, QUE IMPLICACION PUEDEN TENER ESTOS
DETERMINANTES CON LAS CONDICIONES DEL
TELETRABAJO?

Aun en la misma categoria profesional, las tareas que
realizan mujeres y hombres pueden ser diferentes.
En muchas ocasiones la mujer teletrabajadora des-
empenara un trabajo administrativo, en gran medi-
da asignado a las mujeres, con tareas repetitivas vy
mecanicas, de introduccion de datos sin poder influir
en codmo hace su trabajo por la estandarizacion del
mismo.

En cuanto a la interaccion con el puesto de trabajo,
y empezando por el espacio de trabajo, la pandemia
nos deja informacion sobre la mayor incidencia de
problemas en mujeres para conseguir un espacio
adecuado en el hogar para el desarrollo del trabajo.

Ademas, aungue las herramientas de trabajo infor-
maticas pueden ser exactamente las mismas o muy
similares, pueden tener un impacto diferente: solo un
analisis de la ergonomia del puesto en relacion a la
persona que lo ocupa puede permitirnos verificar las
mejoras necesarias. Los equipos y las herramientas
necesitan adaptarse a las personas que los utilizan.
La falta de adaptacion es un elemento constatado,
mas todavia para las mujeres trabajadoras, ya que
el diseflo y fabricacion de estos elementos siguen el
canon de un prototipo de trabajador masculino.



La asuncion de las mujeres de gran parte de las ta-
reas de cuidados y domeésticas del ambito familiar
hara que su fatiga fisica sea mayor y no encuentre
momentos de descanso y tiempos de recuperacion,
tanto a nivel fisico como mental.

En una encuesta desarrollada por la Sociedad Chile-
na de Ergonomia (SOCHERGO) a 1.281 personas que
se encontraban teletrabajando en junio de 2020, se
obtuvieron los siguientes resultados:

| Sobre las tecnologias utilizadas, un 90.6% indica
trabajar con notebook, un 52,1% con teléfono in-
teligente, un 14,2% con PC fijo y un 10,7% utiliza
tablets.

o
o
—

o E  Un HO,G% no tiene

[——\ escritorio, un 63% no

tiene silla ajustable y un
85,7% no tiene reposa-
piés.

7

/

[ En el caso del uso del notebook, un 63,1% no tie-
ne alza notebook, un 40,4% no usa mouse peri-
férico y un 74,1% no tiene teclado periférico.
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[] Las personas con experiencia en teletrabajo tie-
nen mas elementos para mejorar postura que
aquellos que no.

[ Hay una baja atencion a la postura del cuello,
hombros, espalda, caderas, codos, antebrazos,
munfecas, piernas, rodillas y pies; en promedio
un 30% se fija en estos aspectos.

Las mujeres tienen menos elementos de trabajo que
ayuden a mejorar su postura, prestan menos aten-
cion a los temas posturales y refieren mayores dolen-
cias osteomusculares en relacion con los hombres.

Estas condiciones de teletrabajo pueden desencade-
nar en trastornos musculoesqueléticos debido a la
adopcion de posturas incorrectas, problemas ocu-
lares por falta de iluminacion adecuada, dolores de
cabeza debido a un excesivo ruido ambiental, condi-
ciones inadecuadas de temperatura o humedad, falta
de ventilacion o emisiones generadas por aparatos
eléctricos de calefaccion. Asimismo, los efectos de
la doble carga de trabajo y las peores condiciones
laborales y de trabajo a las que estdn sometidas las
trabajadoras, hacen que su estado de salud sea peor
gue el de los hombres en la misma situacion.
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UENAS PRACTICAS

Los resultados de la encuesta SOCHERGO
diferencian claramente mejores condiciones
de teletrabajo para aquellas personas con
exper'\encia en teletrabajo de las Que tuvie-
ron que adoptar esta moda\idad durante la
pandemia. Estas diferencias estan relaciona-
das con los elementos del puesto de traba-
| jo con condiciones ergonémicas adecuadas
| (sillay mesa a]ustab\es, reposapiés) y con la

capacidad de atender @ los temas postura\es.

Las empresas deben prestar atencién a la er-
gonomia con enfoaue de género de los es-
pacios de trabajo de las personas teletraba-
jadoras, siendo necesaria su part'\c'\pac'\én. El
mobiliario ¥y los equipos informaticos deber
ser adaptables a la persona que los ocupe.
Asimismo, €S impresc'\ndib\e formar € infor-
mar sobre las condiciones de trabajo ergo-
nomicas éptimas, asi como facilitar la forma-
cion y las herramientas necesartas para que
las personas sean capaces de identificar los
factores de riesgo ¥ los problemas de salud
onados con los MismMOos.

relaci
/
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Los factores psicosociales del teletrabajo

Las mujeres tienden a teletrabajar a horas mas
intempestivas que los hombres y a hacerlo en un
espacio que no es propio, con mas interrupcio-
nes de niAos y mayores.

[rene Lapuerta, profesora de Sociologia
de la Universidad de Navarra




» EIl conflicto trabajo-vida

Los cuidados son las tareas cotidianas de gestion
y mantenimiento de la vida, incluyendo el manteni-
miento de los espacios, de los bienes domeésticos, el
cuidado de los cuerpos, la educacion o la formacion
de las personas, el mantenimiento de las relacio-
nes sociales o el apoyo afectivo y psicoldgico de los
miembros de los hogares. Las desigualdades entre
mujeres y hombres en este espacio vienen determi-
nadas por:

El tiempo de dedicacion. Segun el Instituto Eu-
ropeo para la Equidad de Género, antes del Co-
vid-19 las mujeres de la UE dedicaban 13 horas
semanales mas que los hombres al trabajo do-
meéstico. En Chile los resultados de la Encuesta
Nacional del Uso de Tiempo de 2015 mostraban
gue las mujeres gastan el doble de tiempo en
la realizacion de quehaceres domésticos y de
cuidados: 6,6 horas diarias, es decir, una jorna-
da laboral extra, versus las 3,2 que dedican los
hombres.

R

-
-
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El tipo de cuidados que realizan unas y otros.
Las tareas de cuidado personal, el aseo, vestido,
alimentacion, y en general las tareas que no se
pueden dejar de hacer, son realizadas por muje-
res, quienes ademas habitualmente cumplen el
rol de cuidadoras y entrafan una relacion mas
cercana con las personas a las que se cuida. Por
otra parte, el trabajo de los hombres estd mas

presente en el mantenimiento de las instalacio-
nes, hacer las compras los fines de semana o ju-

gar con los nifos y las ninas, que en general son
actividades mas gratificantes.

ersonas que cuid_a\n
o desmual:fedsin:aelulzsyptiene consecge\n?:;
e v econdémicas. La brecha sa\anj oo
‘abora|e_5 : s tiene mucho gue ver co_n'\a_ e e
e et ieres al cuidado. Tambien |m§) o
cion 08 o r;\m]sigua\ en las re\acione; familia er,‘
o \manuetfno?nia del uso del propio tiempo VY
enlaa

la salud y la calidad de vida.




Una cuarta desigualdad se encuentra en la for-
ma de asumir y afrontar los cuidados. Para las
mujeres forma parte de la identidad de géne-
ro, mientras que los hombres entienden el rol
de cuidados como un rol altruista, cuando hay
circunstancias que los obligan. No asumir esa
responsabilidad por parte de la mujer es pena-
lizado, tanto individualmente como socialmente.
Cuando lo asume el hombre se premia.

En la encuesta de la SOCHERGO se determina que
el origen de las diferencias entre mujeres y hombres
sobre el ritmo de trabajo y la falta de respeto de los
horarios se encuentra en las tareas domésticas de la-
vado y cocina:

Solo un 50% de las mujeres
puede respetar los horarios de
trabajo. Esta cifra sube al 60%
en el caso de los hombres. Son
las tareas domésticas, lavado y
cocina, lo que explica esa dife-
rencia.
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Un aspecto fundamental en el debate es que a ve-
ces el teletrabajo es presentado como una alternati-
va para minimizar el impacto de uno de los factores
de estrés psicosocial en el trabajo que mas afectan
a las mujeres: la doble presencia. Efectivamente, el
teletrabajo puede contribuir a reducir algunos de los
impactos que la vida laboral tiene en la esfera de la
vida privada de las personas, como la reduccion del
tiempo de desplazamiento al centro de trabajo o una
mayor autonomia para la gestion del tiempo de tra-
bajo, asociada a una mayor flexibilidad horaria, que
podria posibilitar un mejor equilibrio general entre el
trabajo y la vida privada, reduciendo las dificultades
para la conciliacion del trabajo con las responsabili-
dades familiares.

Este aspecto, sin embargo, es el que presenta mas
contradicciones para las mujeres. Por una parte, si el
teletrabajo desde su domicilio se le ofrece en espe-
cial a las mujeres, se puede llegar a una mayor justifi-
cacion de la division del trabajo doméstico, de modo
gue las mujeres sigan teniendo una mayor carga.
Esto incrementaria el estrés en lugar de la ansiada
reduccion, asi como una nueva situacion de discrimi-
nacidén que ya generan otras practicas como el traba-
jo a tiempo parcial.

En este contexto, hay que senalar que esta demos-
trado que hay una tendencia a trabajar mas horas
y a la superposicion entre el trabajo remunerado vy
la vida personal, lo que puede conducir a altos ni-
veles de estrés. Esto se observo en la encuesta de
la OIT-Eurofound, en donde casi la mitad (42%) de



los participantes que trabajan desde casa sufren de
insomnio, en comparacion con el 29% de los que se
presentan en una oficina. El estudio encontrd que el
20% de las personas en Europa que trabajan en una
oficina reportan altos niveles de estrés en compara-
cidon con el 40% de las personas que realizan trabajos
moviles de alta intensidad de TIC en el hogar.

Desde el ambito que nos ocupa, las condiciones de
trabajo, debemos focalizar en el origen. Una carga
excesiva de trabajo y la inexistencia o falta de res-
peto al horario de disponibilidad para clientes, jefes
y companferos/as dificultaria la realizacion de los tra-
bajos de cuidados, dadas las exigencias cuantitativas
y sincréonicas de ambos ambitos (laboral y domésti-
co-familiar).

“Esto era muy dificil, ya que en cual-
quier momento me llamaban para
que realizara algun reemplazo y asu-
mian que yo debia decir que si por-
que estaba en mi casa, la verdad yo
sentia que me la pasaba trabajando,
parece menos porque uno esta en
Su casa, pero era peor porque no me
desconectaba nunca del trabajo, si
no estaba haciendo clases tenia que
estar haciendo material”.
(Teletrabajadora, sector educacion).
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La cantidad de trabajo con relacion al tiempo dis-
ponible para hacerlo y también al ritmo de trabajo,
tienen que ver principalmente con la falta de perso-
nal, la inexistencia de una planificacion del trabajo,
la erronea planificacion de los plazos de entrega o la
presion del cliente en la entrega, la mala asignacion
de tareas o la incorrecta medicion de los tiempos.
También puede relacionarse con la estructura salarial
(por ejemplo, cuando la parte variable de un salario
bajo es alta y obliga a aumentar el ritmo) o con la
inadecuacion de las herramientas, materiales o pro-
cesos de trabajo.

“Ahora tenemos que hacer mucho
mas en el mismo tiempo, cosa que es
imposible, por o que acabamos alar-
gando la jornada cada dia y los fines
de semana. Desarrollamos nuevos
proyectos, de areas distintas (ase-
soria, formacion, internacional...), to-
dos para manana y con herramientas
completamente nuevas... tenemos
que aprender mientras vamos tra-
e bajandolas, nadie nos ha formado.
Las personas que desarrollamos no
podemos contar con las compane-
ras que nos apoyaban en lo logisti-
co y ellas tienen que aprender sobre
" la marcha algunos de los contenidos
de desarrollo... iUna barbaridad!”.
(Consultora teletrabajando).
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En estos casi 100 dias de estado de alarma ha
quedado demostrado: el teletrabajo sin regu-
lar ni acordar, unido al confinamiento, ha pre-
sentado numerosos riesgos para las mujeres,
y uno de los mayores ha sido la dificultad de
desconexion. Las mujeres teletrabajadoras
han seguido ocupandose de manera principal
de las tareas del hogar y las responsabilidades
del cuidado, con una doble/triple jornada de
trabajo, la laboral, la doméstica y la de cuida-
dos. Se han visto obligadas a adoptar jorna-
das flexibles para poder afrontar estas tareas,
acrecentadas tras el cierre de centros educati-
vos y asistenciales, con alargamiento de jorna-
das de trabajo, sin poder descansar las horas
necesarias, aumentando su estrés y ansiedad
y sin posibilidades reales de desconexion. Las
consecuencias en salud laboral, especialmente
en los riesgos psicosociales, son evidentes.
(Responsable sindical).

91
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» La desigualdad en otros factores psicoso-
ciales

En diciembre de 2018 la Superintendencia de Segu-
ridad Social, en su publicacion Panorama Mensual
“Riesgo psicosocial en Chile. Resultados de la aplica-
cién del Cuestionario SUSESO/ISTAS2] (2017)” Co-
yuntura en Seguridad y Salud en el Trabajo, muestra
algunas caracteristicas de las empresas que evalua-
ron, con la version completa del cuestionario, la ex-
posicion a factores de riesgos psicosociales durante
el afo anterior, 2017. Segun la publicacidon, puede ob-
servarse que las principales diferencias que implican
un mayor riesgo para las mujeres y los hombres es-
tan en las siguientes subdimensiones:

Exigencias psicoldgicas emocionales.
Control del tiempo de trabajo.
Esconder emociones.

Posibilidades de desarrollo.

Doble presencia.

Integracion en la empresa.

Exigencias psicoldgicas cognitivas.
Conflicto de rol.

Inseguridad con el contrato.
Inseguridad con el trabajo.



Social y empresarialmente se entiende que la flexi-
bilidad que ofrece el teletrabajo puede suponer para
los hombres una mayor eficacia en el desempefo de
su trabajo, que va a aumentar su productividad, ese
es el objetivo, por lo tanto reportara beneficios para
su carrera. Sin embargo, en la mayoria de las ocasio-
nes para las mujeres se cree que el objetivo radica en
asumir mas responsabilidad en las tareas de cuida-
dos, por lo tanto puede perjudicar su carrera.

Varios estudios llevados a cabo en empresas de EE.
UU. en las que se optd por teletrabajo durante la pan-
demia muestran datos reveladores. Tomando como
referencia las personas con nifos y ninas menores a
su cargo y la variable de sexo, se observa lo siguiente:

[] Ante la pregunta de si han sentido que su tra-
bajo era efectivo, el 80% de los hombres res-
pondid de forma afirmativa, frente al 37% de las
mujeres.

[ ] En cuanto al sentimiento de vinculacién con la
empresa, el 63% de los hombres manifestd ha-
berlo mantenido, frente al 38% de las mujeres.

[ Sobre su bienestar personal, el 70% de los hom-
bres manifestaron tener una sensacion positiva,
frente al41% de las mujeres.

El estudio de la empresa multinacional de recursos
humanos MERCER mostré que la gran mayoria de las
trabajadoras manifestaba no haber tenido el apoyo
suficiente de sus superiores.
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Asimismo, la encuesta de SOCHERGO muestra que:

[ ] Las mujeres tienen menos control sobre el ritmo
de trabajo que los hombres.

[ Solo un 50% de las mujeres puede respetar los
horarios de trabajo. Esta cifra sube al 60% en el
caso de los hombres.

[ La percepcion sobre que la productividad y ca-
lidad del trabajo ha mejorado es mayor en los
hombres que en las mujeres.

El apoyo del equipo de superiores y recibir la ayuda
adecuada de companeros y companeras para sacar
el trabajo adelante es positivo para la salud y nece-
sario para conseguir una integracion en la empresa
y un sentimiento de vinculacion real. Lo contrario es
negativo.

El teletrabajo puede suponer un aislamiento fisico,
lo que implica mayores dificultades que otras para
el establecimiento y el mantenimiento de relaciones
sociales en el trabajo. Con ello se dificulta el apoyo
de compaiieros, compaieras y jefaturas. Ademas,
teletrabajar puede enfrentar a la necesidad de tomar
decisiones sobre cuestiones diversas, algunas inclu-
so comprometidas, en solitario, sin consulta ni obte-
ner la ayuda requerida, algo que va a redundar en el
aumento de las exigencias.



La falta de apoyo de compaieros/as también puede
tener que ver con practicas de gestion de personal
gue dificultan la cooperacidon y la formacion de equi-
pos de trabajo. Por ejemplo, cuando se fomenta la
competitividad individual a través de salarios varia-
bles en base a objetivos individuales, o cuando se
asignan tareas de forma arbitraria o no transparente,
que dificultan la cooperacion. Lo anterior tiene mu-
cho que ver con la calidad de liderazgo, referida es-
pecificamente a la gestion de equipos humanos que
realizan las jefaturas directas y con los principios y
procedimientos de gestion de personal y la capacita-
cion de dichas jefaturas para aplicarlos.

Este aislamiento, como hemos reiterado en capitulos
anteriores, puede apartar a las trabajadoras de los
sistemas de promocion profesional de la empresa, de
la formacion y la mejora de la capacitacion, del sis-
tema preventivo y por lo tanto de la vigilancia de su
salud.

Por otra parte, y debido al tipo de trabajo, como
aquellos que impliquen contacto con personas de-
pendientes, con clientes o personas usuarias, los
puestos de trabajo ocupados por trabajadoras tie-
nen una mayor incidencia de exposicion a la subdi-
mension de tener que esconder emociones. Trabajo
como la teleasistencia o los centros de llamadas (cal/
centers) son actividades que pueden desarrollarse a
distancia y en los que la presencia femenina supera
a la masculina.
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Las exigencias emocionales son las exigencias de
no involucrarnos en la situacidén emocional que se
deriva de las relaciones interpersonales que implica
el trabajo, especialmente en empleos de atenciéon a
las personas en las que se pretende inducir cambios
(por ejemplo: que sigan un tratamiento médico, que
adquieran una habilidad) y que pueden comportar la
transferencia de sentimientos y emociones durante
la realizacion del trabajo. En estos casos, estas exi-
gencias forman parte de la naturaleza de las tareas y
no pueden ser eliminadas. También se refieren a las
exigencias de mantener una apariencia neutral, in-
dependientemente del comportamiento de las otras
personas con las que nos relacionamos en el trabajo,
ya sean usuarias del servicio, clientes, comparferos/
as, proveedores, jefaturas que asignan tareas o cam-
bios de horarios de forma arbitraria, etc.




MUTLAL
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La vo\untariedad del teletrabajo y su caracter
reversible son condiciones necesarias para la
incorporacién dela perspectiva de género en
el teletrabajo.

El abordaje de las exigencias cuantitativas
para consegulr cargas de trabajo de niveles
razonables, la desconexién digital, 1a partici-
pacion en la confeccion de horarios ¥y jorna-
das, etc., asi como generar practicas de ges-
tion de persona\ qgue faciliten la comunicacién,
la cooperacién y la formacion de equipos de
trabajo, trabajaran en pro de entornos de tra-
bajo mas saludables ¥y democraticos.
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“Es evidente que hay que afrontar que el teletraba-
Jjo ha venido para quedarse, pero queremos un tele-
trabajo con garantias: que no reduzca condiciones
y derechos laborales, que no implique retrocesos
en igualdad efectiva entre mujeres y hombres, que
no conlleve riesgos en salud laboral ni en externa-
lizacion de plantilla, que se combine con actividad
laboral presencial, y que se acomparfie de medidas
que fomenten la corresponsabilidad en los hombres
y de servicios publicos para el cuidado de menores,
mayores y dependientes. Que el teletrabajo sea un
nuevo escenario para avanzar en igualdad y corres-
ponsabilidad y no una via de disolucion de derechos
y condiciones laborales”.

Responsable sindical.




El teletrabajo no debe ser una forma degradada de
relacion laboral: las personas que se acojan al mismo
deben tener contrato estable; el mismo salario que la
modalidad presencial; acceder al mismo tipo de for-
macion que las personas que realizan su trabajo de
modo presencial; condiciones de salud y seguridad
adecuadas, incluyendo los aspectos ergondmicos vy
de organizacion del trabajo. En este capitulo expo-
nemos los aspectos esenciales y las condiciones mi-
nimas de un teletrabajo que garantice la seguridad y
salud de las personas, extraidas del Acuerdo Marco
Europeo y de la normativa vigente en Chile.

Es necesario generar estrategias de diagndstico e in-
tervencion participativas, que incluyan la perspectiva
de género. Esto permitird evaluar las problematicas
especificas y generar intervenciones mas adecuadas
a la realidad de las personas. Ademas, la perspecti-
va de género permite ahondar en la naturaleza y el
alcance del impacto del teletrabajo en la salud y en
la vida extralaboral. En este contexto, se ha ido ge-
nerando conocimiento, normativa y se han logrado
pactos en el terreno del didlogo social. Por ello, hay
ya bastante consenso acerca de las condiciones que
se tienen que dar para que la implantacion del tele-
trabajo suponga una mejora en las condiciones de
trabajo para las personas que se acojan a esta mo-
dalidad, para las empresas y para la sociedad en su
conjunto. En la “Guia de Teletrabajo: orientaciones
para abordar la salud, seguridad y bienestar laboral”,
elaborada por ISTAS y Mutual de Seguridad, se reco-
gen de forma amplia propuestas e instrumentos.
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El Acuerdo Marco Europeo, enmarcado en el contex-
to de |la Estrategia Europea de Empleo, suscrito por
la representacion de sindicatos y confederaciones
empresariales, fijaba las dimensiones minimas a te-
ner en cuenta a la hora de establecer una regulacion
sobre el teletrabajo en cada pais. En el acuerdo se
resaltan varios ambitos clave en los que es preciso
tener en cuenta las peculiaridades del teletrabajo:

[ ] La igualdad en los derechos de las personas
gue teletrabajan con el resto de las trabajado-
ras y los trabajadores de la empresa. Esos de-
rechos estan garantizados por la legislacion y
los convenios colectivos aplicables. Podrian ser
necesarios acuerdos especificos para tener en
cuenta las peculiaridades del teletrabajo.

[] Las personas teletrabajadoras tienen el mismo
acceso a la formacion vy a las posibilidades de
carrera profesional que aquellas que realizan su
tarea en los locales de la empresa, y estan suje-
tas a las mismas politicas de evaluaciéon. Reci-
birdn una formacion apropiada, centrada en los
equipos técnicos puestos a su disposicion y en
las caracteristicas de esa forma de organizacion
del trabajo.

] Tendran los mismos derechos colectivos y no
deberd obstaculizarse la comunicacién con la
representacion sindical.



La direccion de la empresa adoptara las medi-
das necesarias para garantizar la proteccion de
los datos utilizados y procesados por la persona
teletrabajadora para fines profesionales, infor-
mandola de toda restriccion en lo que respecta
a la utilizacion de los equipos vy a las sanciones
en caso de incumplimiento.

La regulacion sobre el equipamiento. Por lo ge-
neral, la empresa debera facilitar, instalar y en-
cargarse del mantenimiento de los equipos ne-
cesarios para el teletrabajo regular. Asimismo, la
empresa debe hacerse cargo de los costes de-
rivados de la pérdida o el deterioro de los equi-
pos y de los datos utilizados en el teletrabajo.

La organizacion, la gestidon del tiempo y la carga
de trabajo. En el marco de la legislacion, de los
convenios colectivos y de las normas laborales
aplicables, corresponde a las personas teletra-
bajadoras gestionar la organizacion de su tiem-
po de trabajo. La carga de trabajo y los criterios
de resultados de su trabajo son equivalentes a
los de las personas que trabajan presencialmen-
te.

La empresa es responsable de la salud y la se-
guridad profesional de las personas que te-
letrabajan. Para comprobar la correcta aplica-
cion de las disposiciones aplicables en materia
de salud y seguridad, la empresa, la represen-
tacion sindical y las autoridades competentes
tendran acceso al lugar del teletrabajo, dentro
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de los limites establecidos en las legislaciones y
los convenios colectivos nacionales. Para poder
acceder al mismo seran necesarias una notifica-
cion previa y el acuerdo con la persona teletra-
bajadora.

La empresa debe respetar la vida privada de
las personas teletrabajadoras. Si existe un me-
dio de vigilancia, debera ser proporcionado al
objetivo.

El caracter voluntario y reversible. El teletraba-
jo es voluntario para la persona trabajadora vy la
empresa, siendo igualmente reversible para am-
bas partes.



Enfoque de género en la planificacion
del teletrabajo

Las condiciones en las que se ha acelerado el desa-
rrollo del teletrabajo a nivel mundial a consecuencia
de la pandemia han puesto de manifiesto la falta de
preparacion de politicas, normas, empresas y de la
poblacion trabajadora. Teniendo en cuenta que el te-
letrabajo ha llegado para quedarse, proponemos in-
troducir la mirada de género en las diferentes fases
de implantacion del teletrabajo en una empresa, con
el objetivo de poder garantizar unas condiciones de
trabajo seguras y saludables de la poblaciéon traba-
jadora en su conjunto, vy libres de cualquier tipo de
discriminacion.

» Vamos a teletrabajar

Practicamente podriamos afirmar que en cualquier
sector o actividad se puede implantar la modalidad
de teletrabajo, para puestos de trabajo ligados a ta-
reas que impliquen generacion, almacenamiento o
procesamiento de informacion y conocimiento, que
Nno requieren un contacto cara a cara con el publico.
La decision de una empresa de implantar un siste-
ma de teletrabajo requiere ciertas precondiciones,
como que la actividad esté ligada al procesamiento
de informacién o a la generacion de conocimiento,
cuente con tareas gue no tengan que realizarse ne-
cesariamente desde la oficina, se tengan recursos,
formacion, motivacion, se conozcan los beneficios y
las dificultades, etc.
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3 V y 3
3 . Cas S C

===

BUENAS PRACTICAS

Recoger una declaracién de la politica em-
presarial:

La empresa reconoce que el teletrabajo tiene
potencial para contribuir a consolidar la igual-
dad efectiva entre hombres y mujeres frente
al trabajo vy la familia, pero que para ello se
deben cumplir ciertas condiciones referidas
al acceso a éstey las condiciones de trabajo,
que seran éptimas en la medida en que contri-
buyan a superar las brechas de inequidad ho-
rizontal y vertical y a garantizar condiciones
de trabajo que contribuyan al bienestar y a la
salud de las personas que se acojan a esta mo-
dalidad de trabajo.

Segun lo anterior, todas las medidas se veri-
| ficaran en su eficacia no solo respecto de los
costes vy la productividad, sino también res-
pecto de la promocion de la igualdad entre
| hombres y mujeres y las condiciones para la
salud laboral.

R

— !




» ¢Por donde empezar?

La creacion de un espacio de participacion: grupo
de trabajo o equipo de coordinacion, el que debe es-
tar formado por personas de los diferentes departa-
mentos en los que se organice la empresa, o aguellos
susceptibles de implantar el teletrabajo. Como con-
diciones imprescindibles debera considerar la repre-
sentacion sindical y la presencia de trabajadoras.

Su funciodn principal serd la de coordinacion del plan
de teletrabajo, analizando y decidiendo los diferen-
tes pasos y aspectos de su implementacion.

paritaria de tra-

osicion .
a comp o este espacio de

nizar |
Orga trabajadores d

bajadoras ¥
participacion
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» Diseno del plan

Es necesario partir del andlisis de los puestos y las
tareas susceptibles de ser realizadas en la modali-
dad de teletrabajo. Como premisa principal se debe
considerar que el puesto es el gue permite o no tele-
trabajar, mas que la persona gque lo ocupa. Se debe
evitar desarrollar un perfil muy rigido de la persona
teletrabajadora y del personal candidato para el tele-
trabajo, para minimizar situaciones discriminatorias.
Un ejemplo: si se establecen criterios como la anti-
glUedad en la empresa, o trabajar a jornada completa,
tener ciertos conocimientos y habilidades, las condi-
ciones en el domicilio, etc., podrian quedar al mar-
gen determinados colectivos, entre ellos las mujeres
trabajadoras.

En esta fase de disefo se deberan determinar los re-
cursos tecnolégicos necesarios en lo concerniente
a sistemas y equipamientos, las condiciones del lu-
gar de trabajo, los riesgos asociados, las medidas
de prevencidn requeridas, asi como la informacion
y formacion necesarias, tanto para las personas que
van a teletrabajar como para las que supervisen su
trabajo.

Una buena herramienta seria la confeccion de un
protocolo de incorporacion al teletrabajo en el que
se recojan todos los aspectos regulados, desde la
definicion de teletrabajo hasta el espacio de trabajo,
la jornada, el apoyo técnico, etc. Esta podria ser una
propuesta de contenido:



Definicidon y explicacion sobre las condiciones
generales del desarrollo del teletrabajo.

Requisitos para poder acceder al programa de
teletrabajo.

Caracteristicas de los puestos “teletrabajables”.

Informacion basica sobre la politica de teletra-
bajo en la empresa.

Modalidades de teletrabajo.

Procedimientos para la solicitud y la aprobacion
de la participacion en el programa.

Regulacion sobre la finalizacion de la participa-
cion en el programa de teletrabajo.

Regulacion sobre el espacio de trabajo.
Regulacion sobre el horario de trabajo.

Regulacion sobre el procedimiento a seguir en
caso de accidente laboral.

Regulacion sobre la proteccion de datos y las
medidas de seguridad relacionadas con la do-
cumentacion.

Informacion sobre el apoyo técnico.

Requisitos, regulacion y financiacion de la cone-
xion de Internet y equipos.
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Asimismo, en esta fa
o s? deben evaluarse i i
nesylos ;?(;;gssisoaados, teniendo enlii:sulenr:c:mo-
e peone un ahorro para las empreque
s par, |:: ro puede suponer unincr o

a las personas que teletrabaj:\r:en-

BUENAS PR

En cuanto a la e\egibi\idad de las personas
participantes, debera tratarse de un proceso
abierto y transparente. La falta de condicio-
nes de seguridad en la vivienda en términos
de prevencién de riesgos laborales NO podra
utilizarse como elemento AQue pueda influir en
la yaloracion de la capacidad de la persona
candidata a adoptar esta moda\idad. En nin-
gun caso se podrén utilizar 1as condiciones de
vida de quien s€ postula.

El protoco\o de incorporacién al teletrabajo
deberia incluirse en el reg\amento interno de
orden, higiene y segur'\dad de las empresas.




» Y si probamos...

Resulta conveniente desarrollar un programa piloto
antes de implantar de forma definitiva el teletrabajo.
Se trata de delimitar una fase de prueba con un con-
junto de personas y en un entorno acotado, lo que
proporciona informacion sobre los puntos fuertes y
débiles del proceso disefado. Durante la fase piloto,
el equipo de coordinaciéon ha de estar especialmente
atento al desarrollo del programa, recabando infor-
macion de todos los actores implicados: personas
gue teletrabajan, el resto de los trabajadores y tra-
bajadoras, personas con responsabilidad, direccion,
etc.

En esta fase se irdn tratando y resolviendo los dife-
rentes problemas que vayan apareciendo en relacion
con los medios tecnoldgicos, el desarrollo de las ta-
reas, las herramientas y equipos, la distribucion de la
jornada de teletrabajo, las condiciones de seguridad
y salud, etc. Tras la fase piloto seria conveniente el
desarrollo de un informe final donde se detallen las
principales conclusiones del proyecto y se planteen
nuevas ideas y mejoras para futuras ediciones.

» Seguimos avanzando

El programa de teletrabajo puede verse enriquecido
si se desarrolla un seguimiento sistematico y una eva-
luacidn del impacto sobre las personas participantes
y sobre los objetivos que se marca la empresa para
el proyecto. Es imprescindible conocer la opinidn de
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estos trabajadores y trabajadoras, recogiendo y ana-
lizando la informacion bien diferenciada por sexo.
Este seguimiento se debera realizar en base a los ob-
jetivos que la empresa se haya planteado inicialmen-
te con el teletrabajo, a través de indicadores cuanti-
ficables que nos den informacion, por ejemplo, de si
se ha conseguido un aumento de la satisfaccion de
la plantilla, una mejora de la conciliacion de la vida

laboral y familiar o el incremento de la productividad
del trabajo.

BUENAS PRACT!

inamico Yy estar en
oy programae](i(::eccs)i;i:ua. Mantener foroil
e e r\25 personas que te\etrapajar\ias
o o e oras compartan sus expgr!enc‘as
sus super\&s de del personal, se pubhu_gaanpo_
Z?(g:r\i;iscias y el pro'grarraa_‘.riét\?cgwc?gg e
tenciara la motivaciony
personas.




La gestion de la prevencion de riesgos laborales

del teletrabajo y la igualdad

Las herramientas fundamentales para intervenir so-
bre las desigualdades de género en las condicio-
nes del teletrabajo son las actividades en pro de la
igualdad y de la prevencion de riesgos laborales;
una coordinacion entre ambas herramientas garanti-
zara el abordaje en todos los ambitos de gestidon de
la empresa.

» Las actividades en igualdad

El compromiso con la igualdad de género es una es-
trategia basica para garantizar el derecho a la salud
y seguridad de todas las personas trabajadoras, en
tanto tiene en cuenta las necesidades de prevencion
de riesgos laborales de mujeres y hombres.

Las trabajadoras y los trabajadores y la representa-
cion sindical estan legitimadas para participar en es-
tas actividades y en las de prevencion, por lo tanto
cuando se plantee el teletrabajo, ya sea desde los
planes de igualdad o por cambios en la organizacion
del trabajo, se tendrd especial cuidado para que en
las medidas se fomente de forma particular:

[ ] La participacion de las trabajadoras en la forma-
cion y en la promocion laboral.
[ La eliminacidon de las brechas de género.
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Se garanticen unas condiciones de teletrabajo
adecuadas, que promuevan la salud, eviten el
riesgo y se adapten a las necesidades profesio-
nales y personales de cada persona.

El teletrabajo puede surgir como una medida
identificada en el marco de los planes de igual-
dad.

Presentamos aqui un ejemplo, de una empresa de
abogados:

El Plan de Igualdad contempla la conciliacion como
una de sus areas de actuacion, y en este contexto se-
Aala la adopcion de modalidades contractuales que
faciliten y fomenten la armonizacion de la vida labo-
ral y personal de las personas trabajadoras. Las sefias
de identidad basicas de las iniciativas del teletrabajo
en esta empresa son:

Ofrecer a sus profesionales la posibilidad de
trabajar desde cualquier lugar sin necesidad de
desplazarse fisicamente al centro de trabajo.
Aumentar el valor del compromiso y confianza
del personal con la organizacion.

Promover la independencia y autonomia a nivel
laboral, sin olvidar la perspectiva de coordina-
cion con el equipo.

Lograr la interconexion entre personal/empre-
sa de manera eficiente. Cada persona trabaja-
dora consensuara con su jefatura la modalidad
que mas se adapta tanto a sus responsabilida-
des profesionales como a sus necesidades per-



sonales. Esta flexibilidad facilita la adaptacion,
siempre que la carga de trabajo y la situacion
lo permiten, a las circunstancias personales de
cada trabajador y trabajadora a la vez que resul-
ta una opciodn ventajosa para la empresa (menor
ausentismo, reduccion de tiempos improducti-
vos, mejora del clima laboral).

Sera necesario introducir el teletrabajo en todas las
materias que se tratan desde el ambito de la igual-
dad en la empresa, estando alerta para que ninguna
de las mismas pueda crear situaciones discriminato-
rias en:

[] Los trabajos y tareas que desarrollan unos y
otras.

El desarrollo profesional.

La formacion y capacitacion.

La remuneracion.

Las medidas de conciliacion.

Asimismo, se deberdn introducir las nuevas formas
de acoso sexual y acoso por razon de sexo inheren-
te a la modalidad del teletrabajo en los protocolos
de actuacion ante estos riesgos, determinando las
situaciones concretas que se encuadrarian dentro de
estos conceptos y las actuaciones necesarias para su
erradicacion, manifestando formalmente por parte
de las empresas su compromiso con la erradicacion
de cualquier comportamiento de acoso sexual y por
razon de sexo que tenga lugar en el teletrabajo.
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Por otra parte, se tienen que activar medidas y me-
canismos que reflejen la apuesta de la empresa por
entornos de teletrabajo saludables y libres de acoso
sexual; avanzar por ejemplo en el uso del lenguaje y
las diferentes formas de violencia que pueda conte-
ner la documentacion (lenguaje violento o sexista)
gue se genere. Ademas, se debe considerar los espa-
cios y canales previstos para la difusion de los pro-
cedimientos y protocolos creados en torno al tema
(con el fin de identificar conductas no adecuadas).

» Las actividades preventivas

Desde el punto de vista de género, una politica neutra
en materia de seguridad y salud en el trabajo puede
contribuir a incrementar la brecha ya existente entre
hombres y mujeres, por cuanto no hace visible tal
realidad y porque ignora las necesidades diferentes
de las mujeres respecto de la prevencion, lo cual per-
petua la falta de intervencidon preventiva sobre sus
condiciones de trabajo.

Los cambios en el mundo del trabajo inciden en la
seguridad y la salud laboral, entre ellos el teletrabajo.
Es necesario evaluar los cambios que puede implicar
el teletrabajo y que afectan a la seguridad y la salud
laboral, y esto deberia incluir una evaluacién de gé-
nero.



El conjunto de actividades preventivas para interve-
nir sobre las condiciones del teletrabajo serian las si-

guientes:

[ ] Evaluacion de riesgos.

[ Informacion, formacion y participacion de las
trabajadoras y los trabajadores.

[ Medidas ante emergencias y para situaciones
de riesgo grave e inminente.

[] Vigilancia de la salud.

[ ] Coordinacidon de actividades empresariales.

[ Proteccién de colectivos especialmente vulne-

rables.

Los contenidos de los instrumentos de evaluacion
sobre las condiciones en las que se desarrolla el tele-
trabajo giran en torno a las condiciones de

Seguridad, relacionadas con herramientas, equi-
pos, cableado eléctrico, el espacio de trabajo,
actuaciones ante posibles emergencias, etc.
Ergondmicas, como las caracteristicas del equi-
po de trabajo (PVD, tablet, etc.), el mobiliario,
las caracteristicas de la tarea en cuanto a repe-
titividad, posibilidad de descansos, condiciones
ambientales (frio, calor, ruido, iluminacion).
Psicosociales, disposicion de tiempos de des-
conexion, la comunicacion entre companeros y
compaferas y con personas responsables, sufi-
cientes medios y formacion para realizar las ta-
reas, etc.
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Incluso se debe considerar la posible exposicion a
riesgo quimico si la actividad que realiza le obliga a
utilizar materiales que durante su proceso generen
polvo en suspension. El enfoque de esta evaluacion
de riesgos debera tener en cuenta los aspectos tra-
tados en el capitulo 3 sobre las desigualdades en las
exposiciones a los riesgos del teletrabajo.

Segun lo indicado en la Circular N°3.572 de la SUSE-
SO, de enero de 2021, el instrumento de evaluacion
de riesgos deberd contemplar la evaluacion de los
riesgos psicosociales, ergondmicos, ambientales y
de seguridad de los puestos de trabajo. En el caso
especifico de los riesgos psicosociales, el instrumen-
to de autoevaluacion incluye cinco preguntas asocia-
das a la organizacion del trabajo:

~
¢Dispone de un periodo diario de desco- b
nexion asegurado de al menos 12 horas
continuas, en los que no esta obligado
a responder comunicaciones, érdenes o

requerimientos?
- J

\

iCuenta con ir\formarc;((_)3
de los objetivos y/0 net
das a sus labores ¥ e e
\'\mentac\én oportun

éstas?

n respecto
tas asocia-
be retroa-
cto de



- N
¢En la organizacion existen instancias estable-

cidas por el empleador de interaccién y apoyo
con compaferos de trabajo? {Puede comuni-
carse de manera expedita y facil con su jefatura

directa durante la jornada laboral?
\ J

A \V4

si cumple la-

i éSe le ha informado bores de d‘g“_
sobre los riesgos de tacion, _¢C0n0
trabajar en solitario ce los tlempgs
o aislado, que supo- de descansp e_
ne la modalidad de que debe dispo
teletrabajo o trabajo ner?

a distancia?
\ J

En el caso de identificarse riesgos psicosociales es-
pecificos, sera el empleador quien debera elaborar
e implementar las medidas preventivas pertinentes,
ademas de las prescritas por su organismo adminis-
trador.

Por otra parte, los organismos administradores de-
ben poner a disposicion de sus entidades empleado-
ras adheridas un curso o un set de cursos de capaci-
tacion dirigido a los trabajadores que se desempenan
o desempenaran mediante la modalidad de trabajo a
distancia o teletrabajo. Entre otros contenidos, estas
capacitaciones deben incluir temas relacionados a
ergonomia y riesgos psicosociales (riesgos y medi-
das de control).
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Para mayor informacion, revisar la Circular N°3.572
de la SUSESO.

Como hemos revisado en el capitulo 2, la violencia
domeéstica deberia incorporarse en la gestion de la
prevencion de riesgos laborales. El Convenio 190 de
la OIT considera que:

[ La violencia doméstica puede afectar al empleo,
la productividad, asi como la seguridad y salud,
y gue los gobiernos, las organizaciones de em-
pleadores y de trabajadores y las instituciones
del mercado de trabajo pueden contribuir, como
parte de otras medidas, a reconocer, afrontar y
abordar el impacto de la violencia doméstica.

[ La violencia y el acoso son incompatibles con
la promocion de empresas sostenibles y afectan
negativamente a la organizacion del trabajo, las
relaciones en el lugar de trabajo, el compromiso
de los trabajadores, la reputacion de las empre-
sas y la productividad.

La violencia de género puede alcanzar su maxima
expresion en el ambito doméstico, en la intimidad
del hogar. Por ello, el teletrabajo puede suponer un
aumento exponencial de la violencia para aquellas
mujeres en situacion de vulnerabilidad. Debera in-
corporarse en las actividades preventivas como la
evaluacion de riesgos, las medidas preventivas, la
vigilancia de la salud, incluyendo en los programas



de formacidn en prevencion de riesgos laborales la
violencia de género en el hogar, asi como en los sis-
temas de comunicacion e informacion de la empresa.
Estos casos de violencia doméstica han aumentado
considerablemente con la pandemia y las cuarente-
nas.

La Recomendacion 206, directriz del Convenio 190
de la OIT sobre la eliminacion de la violencia y el
acoso en el mundo del trabajo, determina como una
medida la inclusidn de la violencia doméstica en la
evaluacion de los riesgos en el lugar de trabajo.

Las herramientas preventivas deben favorecer la po-
sibilidad de informar a la empresa sobre algun tipo
de riesgo en el entorno de trabajo, de tal manera
que la empresa tenga conocimiento y se puedan
establecer vias para eliminarlo, tales como la co-
municacion de manera periddica con la mujer, saber
como evoluciona la situacion o si ha surgido algun
conflicto. En este sentido, también se debera ofre-
cer a la trabajadora la posibilidad de modificar su
situacidon de teletrabajo con caracter urgente y pre-
ferente, por trabajo presencial.

Asimismo, es necesario establecer la obligacién por
parte del resto del personal que tenga conocimiento
de una situacion de violencia machista de informar a
la empresa para que ésta adopte las medidas opor-
tunas. Esta medida sera eficaz en la medida que la
empresa haya apostado por la sensibilizacion sobre
esta problematica, incluyéndola en los planes forma-
tivos e informativos que se desarrollen en la misma.
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Las evaluaciones de riesgos laborales y la vigilancia
de la salud (que incluya controles médicos periddi-
cos) deberan adaptarse por razdén de sexo, donde la
violencia de género sea tenida en cuenta como un
riesgo laboral del que deberd formarse e informarse
a las trabajadoras y adoptar todas las medidas pre-
ventivas razonables para evitarlo.

Seria necesario introducir aspectos relacionados con
violencia de género tanto doméstica como laboral,
anadiendo en los instrumentos de autoevaluacion de
las condiciones de teletrabajo preguntas que ayuden
a identificar situaciones de violencia doméstica:

-

[ ¢Te sientes segura en tu casa? \

[] ¢Crees que tu o una compafera esta siendo
victima de violencia intrafamiliar o sexual?

[ ] ¢Has tomado la decisidon de denunciar o pe-
dir ayuda, pero no sabes a dénde acudir o
qué debes hacer?

[ ] ¢Quieres saber mas sobre violencia de gé-
nero?

N J

vV

Las respuestas a estas cuestio-
nes pueden ponernos en alerta e
intentar analizar la situacion di-
rectamente con la trabajadora y
activar los mecanismos de pro-
teccion previstos por la empresa
y por las administraciones publi-
cas.




Para concluir

Teletrabajo si, pero sin riesgos adicionales para las
trabajadoras y sin desigualdades entre trabajadoras
y trabajadores. Para lograrlo hay que prestar aten-
cion a los siguientes puntos:

Tipo de tareas que desempefan hombres y mu-
jeres, diferentes debido a la division sexual del
trabajo.

El estado de salud, ya que los efectos de la do-
ble carga de trabajo y las peores condiciones
laborales y de trabajo a las que estan sometidas
las mujeres hacen que su estado de salud sea
peor que el de los hombres en la misma situa-
cion.

Los factores de riesgo ergondmico a los que es-
tan expuestas muchas mujeres se ven agrava-
dos por el diseflo inadecuado de los equipos de
trabajo. Para reducir dicha exposicion hay que
adaptarlos a cada persona y realizar una correc-
ta organizacion de las tareas.

Los factores psicosociales. Una adecuada orga-
nizacion del tiempo en el teletrabajo, que haga
compatibles la vida personal y la vida laboral y
facilite la corresponsabilidad, contribuye a redu-
cir los riesgos psicosociales y a asegurar la mo-
tivacion y la productividad en el trabajo.
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[] La promocion y el desarrollo profesional. Esta-
blecer criterios objetivos para establecer planes
de desarrollo profesional para las trabajadoras
y trabajadores de la empresa en igualdad de
oportunidades y condiciones.

[ ] Las situaciones de violencia de género que pue-
dan darse en el domicilio y en los espacios de
trabajo. Introducir mecanismos para su identifi-
cacion e intervencion.

[ Las actividades preventivas y las de igualdad
son herramientas basicas para garantizar la in-
corporacion de la perspectiva de género en el
ambito de la seguridad vy la salud laboral, y la
coordinacion e interrelacion entre ambas es ne-
cesaria para la buena gestion de la prevencion

Los procesos participativos de la implantacion de
un sistema de teletrabajo son garantia de éxito. En
2011 una de las recomendaciones de la OIT determi-
nd que: la negociacion colectiva vy la incorporacion
del teletrabajo en los convenios colectivos es tam-
bién un aspecto clave en la promocién y difusiéon
del teletrabajo. La negociacion colectiva refuerza el
cumplimiento de los derechos, y su incorporacion en
los convenios colectivos permitira mejorar las condi-
ciones de trabajo, salud y seguridad de los teletraba-
jadores, asi como también cuestiones relacionadas
con la conciliacion entre la vida laboral y familiar.



Es importante avanzar en las formas de participa-
cion. Las empresas deben tener un marco de partici-
pacion mas pluralista y no exclusivamente consultiva.
En aquellas situaciones en las que no exista repre-
sentacion sindical, la participacion puede canalizar-
se a través de los Comités Paritarios y/o mediante la
constitucion de equipos de trabajo similares a los co-
mités de implementacion del Protocolo de Vigilancia
de Riesgos Psicosociales en el Trabajo.
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Anexo 1. Herramienta de autoevaluacién
Mutual de Seguridad

Razon social empresa
(Nombre empresa):

Rut empresa:

Nombre del
trabajador/a:

RUT del trabajador/a:

Correo electrénico
del trabajador:

Lugar donde se aplica
la autoevaluacion
(direccion):

Comuna donde se
aplica la autoevaluacion:

Regién donde se aplica la
autoevaluacion:

Fecha de aplicacion:




MUTUAL

Tipo de trabajo que realiza
(teletrabajo/trabajo a
distancia):

Trabajo a distancia:

aquél en que el trabajador
presta sus servicios, total

0 parcialmente, desde su
domicilio u otro lugar o
lugares distintos a los esta-
blecimientos, instalaciones
o0 faenas de la empresa.

Teletrabajo: aquél en que
el trabajador presta sus
servicios, total o parcial-
mente, desde su domicilio u
otro lugar o lugares distin-
tos a los establecimientos,
instalaciones o faenas

de la empresa, mediante
la utilizacién de medios
tecnoldgicos, informdticos
0 de telecomunicaciones,
0 si tales servicios deben
reportarse mediante estos
medios.

Presenta alguna
discapacidad (sefiale qué
tipo, por ejemplo motora,
visual, cognitiva):
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Anexo 2. Preguntas sugeridas para abordar la

tematica de género en la autoevaluacion

Preguntas sugeridas para profundizar en el diagnéstico de autoevaluacion de
teletrabajo incorporando el enfoque de género.

AREA TEMA

PREGUNTA

¢La distribucion de la
jornada laboral le per-
mite desconectarse para
realizar otras activida-
des de caracter perso-
nal sin tener que estar
pendiente del teléfono,
correo u otros requeri-
mientos del trabajo?

Se recomienda que la distribucion
horaria permita un grado de flexibi-
lidad, de modo de dar la posibilidad
de atender actividades de caracter
personal y/o familiar. Lo anterior re-
quiere establecer el procedimiento
a seguir en cuanto a comunicacion,
compensacion, etc.

¢Se dispone de todos
los recursos necesa-
rios para desarrollar la
actividad, ademas de
capacitacion para su uti-
lizacion?

La planificacion del teletrabajo pasa
necesariamente por la identificacion
y aprovisionamiento de los recursos y
la capacitacion necesaria para su uti-
lizacién, siendo igualmente necesario
identificar las posibles desigualdades
entre puestos de trabajo desarrolla-
dos por mujeres y hombres con el
objetivo de actuar sobre las mismas.

. ) Organizacion
Psicosociales )
del trabajo
. ) Organizacion
Psicosociales )
del trabajo
. . Organizacion
Psicosociales .
del trabajo

¢Se dispone de un plan
formativo a medida que
permita progresar?

Las empresas deben crear un plan
de carrera profesional que forme y
capacite al personal para poder des-
empefiar nuevas funciones dentro de
la organizacion, identificando las po-
sibles desigualdades de género. Las
ventajas para la organizacion frente a
la seleccion de personal externo son
importantes. Al cubrir una posicién
de forma interna, la trabajadora se
adaptara mas facilmente y se sentira
mas satisfecha en la empresa, lo que
se traduce en una baja notable en la
rotacion de personal.
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Psicosociales

Violencia

Violencia

Violencia

Discrimina-
cion

Acoso sexual

Acoso sexual
laboral

Intrafamiliar

PREGUNTA

¢Se ha sentido alguna
vez excluida/o, o discri-
minada/o en su trabajo
por el hecho de ser
mujer/nombre, ya sea
por motivos de salario,
ascensos, tareas a de-
sarrollar, falta de respeto
u otras?

¢Crees que tu o algln/a
compariero/a esta sien-
do victima de acoso y/o

violencia sexual en el
ambito laboral?
¢Conoce el procedi-

miento de la empresa
para denunciar acoso
sexual?

¢Crees que ti o alguna
compariera esta siendo
victima de violencia fa-
miliar?

Una empresa comprometida con la
igualdad debera tener un diagnosti-
co de desigualdades y un plan para
poder intervenir sobre ellas. Este ins-
trumento puede entregar informacion
para identificar esas desigualdades.

La empresa debiese contar con un
procedimiento de denuncias y san-
ciones para casos de acoso sexual,
que asegure al personal el anonimato
y la confidencialidad de la situacion.

De contar con un procedimiento de
denuncias y sanciones para casos de
acoso, la empresa debe asegurar la
comunicacion efectiva de este a todo
el personal.

Se sugiere que la empresa provea al
personal mecanismos para garantizar
el anonimato y la confidencialidad de
la situacion. Ademas, se sugiere pro-
veer a todo el personal informacion
respecto de los procedimientos de
denuncia, organismos 0 entidades
que provean apoyo y material infor-
mativo.
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