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Lo MINISTERIO DEL TRABAJO Y PREVISION SOCIAL



Jeannette Jara Roman
Ministra del Trabajo y Prevision Social

La pandemia de COVID-19 tuvo un enorme impacto sobre el mercado del trabajo, cuyas
consecuencias aun no han sido del todo asimiladas. Una de ellas es que se agudizo la
crisis de los cuidados y, con ello, se puso al centro del debate la necesidad de enfrentar
la recuperacion econémica con politicas integrales que ayuden a remover las barreras
estructurales que impiden la igualdad sustantiva entre hombres y mujeres. Ese es uno
de los objetivos estratégicos en que esta empenado el Ministerio del Trabajo y Prevision
Social, en colaboracién con otras actorias publicas, de la sociedad civil, el mundo
académico y el mundo privado.

Chile esta en condiciones de dar un salto cualitativo en el acceso igualitario al Trabajo
Decente y en materias de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral, si logramos
aprovechar el potencial que ofrecen las nuevas tecnologias con una regulacion que
resguarde los derechos de las y los trabajadores y considere la perspectiva de género.
Junto con ello, debemos avanzar en el fomento de la corresponsabilidad y en politicas
publicas de cuidados. A la construccion de ese equilibrio virtuoso, todos y todas estamos
convocados.
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Giorgio Boccardo Bosoni
Subsecretario del Trabajo

La importancia de este informe de sistematizacion de dialogos sociales en torno a la
necesidad de conciliar trabajo, familia y vida personal, radica en que fueron principalmente
mujeres trabajadoras de todo Chile quienes protagonizaron estos dialogos, dejando en
evidencia que la incorporacion de las mujeres al mercado del trabajo no ha reducido
significativamente la carga impuesta por su rol tradicional reproductor en la familia,
mediante el trabajo doméstico y de cuidados. Esto ha tenido un sinfin de consecuencias:
verse obligadas a elegir entre trabajar remuneradamente o cuidar, tener que estar
entrando y saliendo del mercado laboral por la carga de las labores de cuidados, mayor
agobio por la doble jornada y afectacion a su salud por la doble presencia.

Como Gobierno, encabezado por el Presidente Gabriel Boric, tenemos el compromiso de
avanzar en politicas de conciliacién con corresponsabilidad social, porque entendemos que
son una condicion base del Trabajo Decente, como derecho igualitario para todas y todos
los trabajadores de Chile.



Fabio Bertranou
Director Oficina de la OIT para el Cono Sur de América Latina

Para la Organizacion Internacional del Trabajo el dialogo social representa una oportunidad
para que gobiernos y organizaciones de empleadores y de trabajadores puedan lograr
consensos y alcanzar las condiciones que permitan generar trabajo decente para todos y
todas, fomentando el empleo productivo y el progreso social y econdmico a través de la
cooperacion, con un enfoque de igualdad de género.

La mesa de conciliacion de trabajo y familia representa un importante avance en este
sentido. El resultado de esta sistematizacion sefala que Chile tiene las condiciones
necesarias para que las mujeres puedan conciliar su vida personal y familiar con el trabajo,
sin verse en la obligacion de tener que optar por alguno de ellos. Esto permitiria mejorar
las condiciones laborales de las mujeres y a la vez, asegurar que puedan acceder a las
mismas condiciones y beneficios que los hombres, teniendo, ademas, importantes efectos
en los objetivos de reduccion de la pobreza y la igualdad de género en el pais.

Realizamos un especial reconocimiento al Ministerio del Trabajo y Prevision Social por su
labor en esta valiosa experiencia de dialogo social, y reafirmamos nuestro compromiso
para continuar colaborando con el Gobierno, empleadores y trabajadores, junto a otros
actores sociales, para asegurar que todos y todas puedan acceder a un trabajo decente.
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La pandemia del COVID-19 no solo desencadend una crisis
social y econdmica a nivel global que adn estamos lejos
de superar. Al mismo tiempo, para su enfrentamiento,
las sociedades tuvieron que desplegar una serie de
adaptaciones y transformaciones en los modos de vida,
cuyos alcances y efectos a largo plazo estan todavia por
definirse.

En el contexto chileno y, particularmente en el espacio
del trabajo, las limitaciones a la circulacion y las politicas
de confinamiento generaron caidas en la produccion y
destruccion de empleos, en conjunto con una ampliacion
explosiva y en niveles nunca vistos de modalidades de
teletrabajo. Asi, mientras un porcentaje significativo de
personas salieron del mercado del trabajo, otras se vieron
forzadas a tener que realizar sus labores desde el hogar.
Esto presentd un gran desafio para las familias, ya que
padres y madres debieron adaptar de forma vertiginosa el
desarrollo de sus funciones a una modalidad telematica,
muchas de las veces sin la suficiente orientacion y
capacitacion, ni tampoco con la infraestructura adecuada
para ello. Asimismo, se sumaron a estas adversidades
la necesidad de compatibilizar de forma cotidiana y
permanente las demandas del trabajo remunerado con
aquellas del trabajo reproductivo, dado el cierre temporal
de salas cuna, jardines infantiles y escuelas, ademas de
la imposibilidad de acceder a redes alternativas para
las labores domésticas y de cuidado producto de las
limitaciones a la movilidad.

De este modo, la pandemia no solo visibilizd, sino que, por
sobre ello, agudizd la crisis de los cuidados ya existente
en la sociedad chilena, y los efectos perjudiciales que
ella genera, entre otros, sobre la conciliacion entre
trabajo productivo y reproductivo, tanto en términos
generales, como especialmente sobre las mujeres. El
enfrentamiento de la emergencia sanitaria produjo una
significativa y abrupta caida en la tasa de participacion
laboral femenina. En el peor momento de la crisis, esta

es ubico en un 41,3% (INE, 2020), lo que representa
un retroceso de mas de 10 afos en el indicador. Datos
de la Encuesta Nacional de Empleo del INE del 2021
muestran que, dentro de las mujeres inactivas, el
33,9% senalo “razones familiares permanentes” como
la principal causa para no participar en el mercado
laboral. En el caso de los hombres inactivos, por
contraste, esta opcion fue indicada tan soélo por el
2,7% de los encuestados (INE, 2021).

Pese a que el progresivo retiro de las limitaciones a
la circulacidn vy la regularizacion del funcionamiento
de las actividades econdmicas han revertido en parte
este escenario, la situacidn sigue siendo critica. Por una
parte, aunque los indices de empleabilidad femenina
han mejorado, no sdélo no se han logrado alcanzar
adn los niveles pre-pandemia, sino que, ademas, la
recuperacion ha estado marcada por un fuerte avance
de lainformalidad? .Y, por otra parte, el impacto de las
desigualdades de género en la distribucion del trabajo
reproductivo se mantiene intacto: informacion de la
Encuesta Nacional de Empleo del INE de 2022 indica
que 1 de cada 3 mujeres no forma parte de la fuerza de
trabajo por “razones familiares permanentes” (33,3%)
(OCEC UDP-Chile Mujeres, 2022b).

De este modo, el panorama actual evidencia, en
primer lugar, una falta de incentivos para el retorno
y/o ingreso de las mujeres al empleo formal, ademas
de mecanismos que faciliten su permanencia. En
segundo lugar, dentro de los factores que inciden en
este fendmeno, la dimension de la brecha de género
en las responsabilidades de cuidado es central. Ante
a este escenario, el Ministerio del Trabajo y Prevision
Social, con el apoyo de la Direccion del Trabajo y el
Ministerio de la Mujer y la Equidad de Género, en
conjunto con la asesoria técnica de la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT), se propuso la tarea
de elaborar un paquete de reformas legislativas
orientadas a promover tanto la insercion laboral
femenina, como también la conciliacion trabajo-
familia en corresponsabilidad.

1 Datos del Instituto Nacional de Estadisticas (INE), indican que en el trimestre marzo-mayo 2022 se crearon 19598 empleos respecto al trimestre movil
inmediatamente anterior, lo que se descompone en un aumento de 21.944 empleos de mujeres y una destruccion de 2.346 empleos de hombres. Al desglosar las
cifras segln formalidad del empleo, se observa que de los 21.944 empleos de mujeres, s6lo 8.379 fueron formales, mientras que 13.564 fueron informales. As,
el 61,8% de la creacion de empleo femenino respecto al trimestre movil previo fue informal. Por su parte, en el caso de los hombres, se crearon 7.627 empleos

informales y se destruyeron 9.972 formales. (OCEC UDP-Chile Mujeres, 2022a).



Ahora bien, tanto desde el ambito de la opinion
piblica, como también desde el mundo politico y
organizaciones de la sociedad civil, han emergido
voces que ubican al teletrabajo y su extensidon como
una herramienta que puede contribuir a enfrentar
estos desafios. En particular, se ha instalado la
demanda, en ciertos sectores, por extender en el
tiempo los beneficios de la Ley 21.3912, la cual, en
situaciones como las de emergencia sanitaria, que
se decreto producto de la pandemia del COVID-19
en el pais, dispone que los empleadores/as deben
ofrecer teletrabajo a trabajadores/as responsables del
cuidado de al menos un nifo o nifia en etapa prescolar,
y/o de personas con discapacidad, en la medida que la
naturaleza de sus labores lo permita.

Aunque se han considerado las diversas aristas y
espacios posibles de intervencion, con el objeto
de atender esta demanda mas urgente, la primera
etapa de la agenda de trabajo dirigida por MINTRAB
tuvo dentro de sus focos centrales al teletrabajo
y su evaluacion. Asi, con el proposito de generar los
insumos necesarios para alimentar el proceso de
formulacion de regulaciones laborales, se desarrollo
un plan de tres fases. La primera de ellas, consistio
en el levantamiento de la “Mesa Técnica Conciliacion
Trabajo, Familia y Tiempo Libre”, programa de dialogos
sociales con las y los actores del mundo del trabajo,
organizaciones de la sociedad civil, instituciones
publicas y expertos y expertas, para recoger sus
experiencias, diagnosticos, demandas y propuestas,
tanto en términos generales, como especialmente
sobre el teletrabajo.

Dado que esta es una modalidad de trabajo que ha
sido tradicionalmente marginal en el pais, que solo se
extendid de forma significativa durante la pandemia,
el conocimiento con respecto a sus impactos efectivos
y potenciales a nivel nacional, especificamente sobre
la empleabilidad femenina y la conciliacion trabajo-
familia, es insuficiente. Por ello, en una segunda fase, se
desarrolld un estudio a partir de los datos entregados
por la serie de Encuestas Nacionales del Empleo del
Instituto Nacional de Estadisticas (INE), orientado a
identificar el potencial de “teletrabajabilidad” del

mercado laboral chileno, ademas de describir los perfiles
de las y los teletrabajadores/a, con perspectiva de género.
Finalmente, sumado a este insumo, en una tercera fase,
se realizd una revision tanto de evidencia comparada
con respecto a la conciliacion trabajo-familia y el efecto
del teletrabajo en ella, como también de estudios
internacionales y de las recomendaciones para su
regulacion promovidas por los organismos multilaterales.

El presente informe expone los productos de este plan
de trabajo. En cuanto a su estructura, este se divide en
tres grandes apartados, uno por cada fase, siguiendo el
mismo orden indicado previamente. Al interior de cada
apartado, se detallan los contenidos e insumos derivados
de la fase respectiva, a lo cual le sigue un acapite final,
que sistematiza las principales conclusiones, resultados y
hallazgos, segln corresponda.

2 Ley 21.391 “Establece modalidad de trabajo a distancia o teletrabajo para el cuidado de nifios o nifas y personas con discapacidad, en los casos que indica”.
Disponible en: https//www.bcn.cl/leychile/navegar?idNorma=1168623&idParte=10286626&idVersion=2021-11-24
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MESA TECNICA CONCILIACION TRABAJO, FAMILIA'Y VIDA PERSONAL

Entre el 26 de septiembre de 2022 y el 03 de enero
de 2023, se desarrollaron un total de 13 mesas, en
las que participaron un total de 71 representantes de
organizaciones, instituciones y actores/actrices del
mundo del trabajo. Con respecto a la metodologia de
funcionamiento, todas ellas se estructuraron en torno
a exposiciones de entre 10 a 15 minutos de las y los
asistentes, seguidas de un espacio de preguntas por
parte del equipo técnico, orientado a aclarar dudas y a
profundizar algunas de las visiones planteadas.

La presentacion de los contenidos de estos dialogos
se organiza en dos sub-apartados. Mientras que en
el primero se abordan las 10 sesiones de tematica
abierta, el segundo esta centrado en las tres restantes,
las cuales versaron exclusivamente sobre teletrabajo.
En su interior, cada sub-apartado contempla el
analisis de las sesiones realizadas, informando sobre
sus participantes, ademas de las ideas y opiniones
esgrimidas, para terminar con una sintesis general de
los principales disensos y consensos, evaluaciones y
propuestas en torno a los temas tratados.



2.1. Sesiones tematica abierta

2.1.1. Sesion 1. Tematica abierta

Asistentes
Nombre Tipo de Descripcion
Actor
1° | Asociacion de | Asociacion | Asociacion que busca que las familias de acogida sean
Familias de reconocidas y valoradas como una parte esencial en el
Acogida de Chile sistema de cuidado alternativo en Chile.
2¢ | Luchoncs dc | Fundacion | Familias cuidadoras dc nifios, ninas y adolescentes con
Esperanza multiples necesidades especiales.

3° | Fundacion Iguales | Fundacion | Fundacion que trabaja para conseguir la plena inclusion de
la diversidad sexual en la sociedad chilena.

4¢ | Sindicato ~ Burger | Sindicato Sindicato de empresa de comida rapida.
King Chile
5° | ANFDGAC Sindicato Comunidad de mujeres de la Asociacion Nacional de 16
comunidad de Funcionarios dc la Dirccecion General de Acronautica
mujeres DGAC Civil.
6° | UTS Sindicato Union de trabajadoras y trabajadores supermercadistas de
Walmart.

INFORME DE ACOMPANAMIENTO

2.1.1.1. Diagnostico

Los asistentes de esta sesidon presentan necesidades muy diferentes, que surgen de experiencias diversas en
torno a estas tematicas. En primer lugar, existen asociaciones y organizaciones que presentan los problemas que
tienen las familias de acogida, adoptivas y homoparentales a la hora de acceder a los beneficios maternales y
paternales. En segundo lugar, se habla de la tematica de los cuidadores y cuidadoras de NNA con necesidades
especiales, que ven incompatible esta tarea con el trabajo remunerado. En tercer lugar, se habla de la dificultad
que presentan las personas LGBTIQ+ para acceder al mercado laboral, y la violencia que pueden sufrir una vez
dentro de él. Por dltimo, los sindicatos denuncian las vulneraciones a los derechos laborales establecidos que
sufren los trabajadores y trabajadoras, que dificultan en gran medida conciliar las labores de cuidado con el trabajo
remunerado. A continuacion, se detalla cada una de ellas.
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Diversidad en el concepto de familia

Desde las asociaciones de la sociedad civil, la Asociacion
de Familias de Acogida (AFAC) menciona los problemas
gue estan asociados a su situacion. Y es que, las familias
de acogida son familias que transitoriamente reciben el
cuidado personal de un nifio, nifia o adolescente, por una
medida de proteccion judicial. Sin embargo, el problema
es que las madres y padres de acogida no cuentan con los
derechos laborales que tienen relacion con la maternidad
y la paternidad, como el pre y postnatal parental, el
derecho a sala cuna, los permisos de salida, y el derecho
a alimentar.

Esta misma situacion es planteada por la Fundacion
Iguales, que extiende estos problemas a las familias
homoparentales y adoptivas, y declara que ellas no tienen
acceso al prenatal parental y no presentan fuero paternal.
Ademas, se habla de que estas familias solo tienen
derecho a 12 semanas de postnatal para quienes adopten
un nino o nifa entre 6 meses y 18 afos, lo que es la mitad
de lo establecido para los padres y madres biologicas. Es
por esto, que el acceso a estos derechos, dependen de la
voluntad de cada empleador o empleadora, pues no estan
garantizados en la ley, y muchas veces se presentan sin
ningdn goce de sueldo o de proteccion del empleo. Asi,
la fundacion plantea, que no es s6lo que no se presente
igualdad de derechos entre padres y madres de diferentes
tipos de familias, sino que también se vulnera el derecho
de los nifos y nifas de ser cuidados por uno de sus padres
0 madres en los primeros 6 meses de vida.

Cuidados de NNA con necesidades especiales

Desde las fundaciones, Luchones de Esperanza,
familias cuidadoras de NNA con mdltiples necesidades
especiales, llevanacabo suintervencion paravisibilizar
alasociedad chilena la condicion que viven las familias
cuidadoras. De este modo, la fundacion declara que
ser cuidador o cuidadora es un trabajo de 24 horas
los 7 dias de la semana, porque los NNA no pueden
tener vida autosuficiente. El problema que se deriva
de esto es que las tareas de cuidado requieren mucho
tiempo de los padres y madres, que ven imposibilitado
destinar tiempo al trabajo, al autocuidado, a pasar
tiempo con otros hijos e hijas, a realizar tramites, a ir
al doctor, o incluso a dormir. En esta misma linea, la
fundacion declara que es frecuente que los cuidadores
y cuidadoras no cuenten con redes de apoyo, con los
recursos necesarios, ni con apoyo psicologico.

La Unidn de Trabajadoras y Trabajadores
Supermercadistas de Walmart (UTS), desde la mirada
de los sindicatos, concuerda, en gran medida, con lo
planteado por la fundacién, destacando que un hijo o
hija con necesidades especiales requiere de un gran
apoyo. Y, para complementar la intervencion de la
fundacion, menciona dos ideas importantes. En primer
lugar, sefala que no llevar al hijo o hija a los controles
meédicos necesarios por motivos de trabajo, puede
generar denuncias por violencia a los cuidadores y
cuidadoras de estos NNA. En segundo lugar, menciona
que existe el permiso a padres, madres, cuidadores y
cuidadoras de SENADIS, que les permite ausentarse
del trabajo por un namero de horas equivalentes
a diez jornadas ordinarias de trabajo al ano, lo que
generalmente significan 90 horas. Sin embargo, estos
NNA deben asistir a una variedad de especialistas
diferentes del area de la salud, e incluso muchas veces
en ciudades diferentes, lo que vuelve totalmente
insuficiente este tiempo.



Inclusion laboral

Desde la Fundacion Iguales, plantean como un tema
central a tomar en consideracion, la inclusion laboral
de las personas Trans. Para afirmar esto, se basan en
los datos de la publicacion “Toolkit 17 mayo. Dia contra
la homo bi transfobia (IDAHOBIT)"3 realizado por Pride
Connection (2021), y sefalan que para muchos de los
trabajadores y trabajadoras LGBTI+, es importante
contar su diversidad sexual en el trabajo, pero no
siempre los ambientes se presentan tan inclusivos. Asi,
solo la mitad de las personas de esta comunidad cree
gue en sus trabajos no hay una atmaésfera fobica, y casi
el 75% ha sufrido acoso, violencia o discriminacion
en el ambiente laboral. Sin embargo, y a pesar de
estas cifras, seflalan que si existen iniciativas desde
las empresas para avanzar en estas problematicas.
Asi, desde un estudio mas actual, llevado a cabo por
Pride Connection (2022), y titulado “Radiografia D&l
Pride Connection Chile"* , se han podido identificar
las mejores practicas para retener y atraer talento
LGBTI+, entre las que se encuentra la presencia de
protocolos de transicion de género en las empresas,
la generacion de encuesta de comunidad de inclusion,
la realizacion de eventos de accion de talentos LGBTI+,
los sistemas confidenciales de denuncia, los beneficios
a colaboradores tras, y la ampliacion en las cargas de
salud, que permite poner a personas del mismo sexo
dentro del plan. Y estos datos, evidencian que ha
habido un avance significativo en la implementacion
de politicas D&I®> dentro de las empresas, lo que
demuestra que la comunidad LGBTI+, la equidad de
género y la discapacidad son uno de los principales
temas entre las empresas del pais. Sin embargo, se
entiende que todavia se presentan pasos necesarios
por avanzar, especialmente en lo que tiene que ver
con la comunidad Trans.

Precarizacion laboral

Desde el sector de los sindicatos, la UTS, la Comunidad
de Mujeres de la Asociacion Nacional de Funcionarios de
la Direccion General de Aeronautica Civil (ANFDGAQ), y el
Sindicato Burger King Chile, denuncian la precarizacion,
las malas condiciones, el acoso y el maltrato laboral
que viven los trabajadores y trabajadoras de estas
organizaciones, argumentando que todo esta pensado
en bienestar del empleador o empleadora. Asi, se habla
de la falta de seguridad basica, el no respeto a la Ley
de la Silla, la falta de descansos rotativos de operarios,
la baja contratacion de personal para liberar carga a los
trabajadores y trabajadoras, los problemas existentes en
remuneraciones de sueldo, y la falta de reconocimiento
de ciertas enfermedades laborales, como tendinitis u
otros problemas.

También, se mencionan vulneraciones que tienen una
mayor relacion con la pandemia. Asi, desde el Sindicato
Burger King, se destaca la realizacion de una gran cantidad
de despidosy suspensiones laborales unilaterales durante
la crisis sanitaria, pues la empresa de comida rapida logro
acceder al beneficio de la suspension de contratos que se
extendia solamente para PYMES. De esta forma, muchos
cuidadores y cuidadoras se encontraron en esta situacion
en la pandemia, problema que estuvo mayormente
presente en mujeres, debido a que son generalmente
ellas las que se encuentran en la planta base de la
multinacional. Por esto, el sindicato declara que la ley no
logrd proteger de manera satisfactoria el empleo, pues
no se garantizaron los derechos de mujeres embarazadas,
los trabajadores y trabajadoras debieron gastar de sus
bolsillos, y les solicité a los cuidadores y cuidadoras que
utilizaran el tiempo de vacaciones para realizar estas
labores. Sumado a esto, desde la Comunidad de Mujeres
ANFDGAC, se menciona la falta de dotacion que existe
en el trabajo aeronautico en Santiago y regiones desde
la pandemia, debido al aumento de licencias médicasy a
la baja en los nimeros de vuelos. Y en razon de esta falta
de personal rotativo, se generaron turnos de trabajo de
hasta 24 horas, que vuelven nula la conciliacion trabajo
y familia.

Ahora bien, segin el sindicato de Burger King, esta
precarizacidn se agrava mas para las madres, que sufren

3 Disponible en: https://www.prideconnection.cl/wp-content/uploads/2021/05/Toolkit-Pride-Connection-IDAHOBITpdf

4 Disponible en: https.//www.anda.cl/wp-content/uploads/2022/07/Radiografia-publica-Pride-Connection-2022.pdf

5 Politica de diversidad e inclusion
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acoso u hostigamiento desde las jefaturas y los propios
compaiieros y compaiieras, por no poder cumplir con sus
tareas laborales, lo que tiene claras consecuencias en
su salud mental. Sumado a esto, el sindicato menciona
que la empresa niega la existencia de cupos en las salas
cunas con las que tiene convenio, por lo que entrega
bonos compensatorios con montos insuficientes, que
terminan obligando a las madres a dejar a sus hijos e hijas
en salas cunas informales. Y es que, los malls en donde
trabajan no tienen la infraestructura necesaria para salas
de extraccion de leche o de alimentacion, ni horarios de
descanso, y la empresa tampoco presenta una modalidad
de retorno gradual para las madres, lo que genera
complicaciones en este ambito.

En esta misma tematica, la UTS agrega que la Ley de Sala
Cuna so6lo esta pensada hasta los dos afios del nifio o la
nifa. Y es que, los cupos para los jardines infantiles JUNJI,
se abren en septiembre para el proximo ano, lo que deja
sin espacio a los NNA que cumplen dos afios entremedio
de este tiempo, pues sus madres pierden el derecho
a sala cuna y se quedan sin un cupo en los jardines
infantiles. Y a esas vulnerabilidades, el sindicato suma
los casos de violencia. Dado que, por un lado, aquellas
mujeres que presentan casos de violencia intrafamiliar
son citadas constantemente a tribunales, por lo que
deben ausentarse del trabajo, lo que no es siempre bien
recibido por parte de los empleadores y empleadoras.
Por otro lado, las violencias o abusos laborales también
se presentan como situaciones complicadas, porque el
protocolo de denuncia que existe dentro de las empresas
no asegura la confidencialidad. Ademas, la Comunidad de
Mujeres ANFDGAC agrega que, dentro de su institucion, y
debido a la falta de personal que se generd en pandemia,
se esta presentando como un problema la separacion de
familias, pues las parejas son destinadas por las jefaturas
a regiones distintas, situaciones que antes no sucedian
debido a la suficiencia de personal.

De todo esto, el sindicato Burger King y UTS evidencian
que existe un aprovechamiento de la ignorancia de los
trabajadores y trabajadoras de sus derechos laborales, lo
que se radicaliza aln mas en la empresa de comida rapida
presente, pues, segln el sindicato, los empleadores o
empleadoras evitan contactos formales y prefieren las
conversaciones presenciales, para que no pueda existir
registro del dialogo llevado a cabo. Asi, se sefiala que
generar denuncias o tramites para acceder a ciertos
derechos en estos temas se vuelve sumamente dificil,
pues generalmente se deben realizar lejos del hogar

de los trabajadores y trabajadoras, ademas de que los
espacios no estan habilitados para personas en situacion
de discapacidad ni madres con hijos e hijas pequefas. De
la misma manera, se habla de que el tramite s6lo puede
generar una multa, pero no una obligacion legal ni un
cambio estructural.

2.1.1.2. Propuestas

Conelobjetode considerarladiversidad enel concepto
de familia, desde la asociacion AFAC, se plantean tres
propuestas centrales. En primer lugar, la difusion
de las familias de acogida en las areas de recursos
humanos de todas las empresas, lo que busca generar
conciencia de que estas familias tienen obligaciones
que cumplir con respecto a la salud y a la educacion
de sus NNA. En segundo lugar, se plantea la necesidad
de entender que "todos cuidamos”, por lo que se debe
buscar la igualdad de género, que contempla que los
pares masculinos tengan mas participacion en las
responsabilidades de crianza. Es decir, las tareas de
cuidado son una gran responsabilidad como para caer
solamente en una persona, por lo que es necesaria una
mayor equidad en permisos maternales y parentales,
buscando el cumplimiento de la norma chilena N°
3262.En tercer lugar, se demanda el aseguramiento de
laentregade los beneficios de maternidady paternidad
a las familias de acogida, como el postnatal parental,
el derecho a sala cuna, el fuero maternal y paternal,
los permisos de salida, y el derecho a alimentar, lo
mismo que declara la Fundacion Iguales para familias
homoparentales. Asi, lo que se busca es extender los
derechos que ya se encuentran garantizados para
los padres y madres biologicas de los nifos y ninas,
a la diversidad de padres y madres que existen en la
actualidad. Ademas, a estas tres propuestas, AFAC
agregan también, la idea de regular los tiempos de
respuesta del empleador o empleadora, entendiendo
gue muchas veces se necesita una respuesta rapida
por parte de la jefatura, y la idea de que estas medidas
no conlleven castigos punitivos a las empresas, sino
que se generen mediante beneficios a quienes si
cumplan las medidas.

En relacion con el cuidado de NNA con necesidades
especiales, desde Luchones de Esperanza, se plantean
seis necesidades que el estado debe reforzar y apoyar.
En primer lugar, se habla del apoyo en el cuidado,
que se entiende coOmo la generacion de programas



de ayuda para estos NNA y sus cuidadores y cuidadoras.
En segundo lugar, se habla de un respaldo psicolégico,
mediante un acceso prioritario a la salud mental, y la
garantia de contencidon emocional y ayuda psicologica.
Seguido de esto, se habla del apoyo financiero, que
contempla la obtencion de una vivienda propia o
arrendada con mayor facilidad, descuentos en cuentas de
luz, y cuentas especiales en servicios basicos como aguay
calefaccion. En cuarto lugar, se menciona la accesibilidad,
que refiere a la obtencion de la implementacion de
accesorios para personas con discapacidad, debido a los
altos precios, y al acceso a los medicamentos, que en
ocasiones se encuentran agotados. Luego, se habla de
la necesidad de generar facilidades en las compras de
insumos necesarios para los NNA. Por Gltimo, se habla del
apoyo y la flexibilidad laboral para madres y padres que
trabajan, para que puedan estar libres de acoso laboral
y despidos por la necesidad de faltar al trabajo debido a
una emergencia.

En este punto, se menciona que cuando hay madres o
padres que se turnan los trabajos, a veces los empleadores
y empleadoras no entienden que puede haber urgencias,
que obliguen a los cuidadores y cuidadoras a salir antes o
llegar después, y las jefaturas catalogan estas situaciones
como la no realizacion del total de la jornada laboral.
Por esto, tanto el sindicato UTS, como Luchones de
Esperanza, buscan que no haya menoscabo econoémico
en estas situaciones. Ademas, si bien en ciertas ocasiones
se pueden devolver estas horas perdidas, en otros casos
no, por lo que se debe analizar caso a caso y segin la
dependencia del NNA.

Conrespectoalaprecarizacidnlaboral,desdelossindicatos
se plantean diferentes propuestas para combatirla. Desde
el sindicato UTS, se habla de volver aquellas normas que
se presentan voluntarias como obligatorias para todas las
empresas. Por el lado del Sindicato Burger King, se plantea
la necesidad de identificar el universo de personas que
se encuentra en modalidad totalmente presencial, y a
partir de sus necesidades generar politicas de flexibilidad
horaria, permisos para trabajadores y trabajadoras que
deben cuidar NNA, personas en situacion de discapacidad,
trabajadores o trabajadoras que sufran violencia
intrafamiliar, y estudiantes. Se debe entender, que
todos estos permisos no deben significar un menoscabo
econdmico al sueldo de los trabajadores y trabajadoras,
pues no dependen de su voluntad personal.

Ademas, este sindicato plantea adelantar el prenatal

para mujeres con problemas, condiciones graves o
en situaciones de riesgo, y avanzar en politicas de
coparentalidad, impartiendo un cuidado co-parental
simultaneo. Esto significa, extender el postnatal maternal
a nueve meses en el mediano plazo, y a un afo en el
largo plazo, y a un mes al padre o figura significativa del
NNA, que debe ser escogida por la madre. Si bien, para
el sindicato es ideal que ambos padres tengan el mismo
tiempo de postnatal simultaneamente en un futuro, al
igual que deberia ser con el fuero maternal y paternal,
que deberia garantizarse hasta los dos afos, debido a
razones y contextos culturales esto no es una realidad
posible en la actualidad. Pero lo que si se debe asegurar,
es una politica de retorno gradual y parcial para ambos.

Desde la Comunidad de Mujeres ANFDGAC, se dan
acciones concretas a aplicar en el rubro de la aeronautica,
que tienen que ver con la regulacion de la naturaleza del
teletrabajo en el sector publico, tanto de las modalidades
hibridas o teletrabajo permanente, entendiendo que este
sector no tiene los mismos beneficios de flexibilidad que
tiene el sector privado. Y es que, estas opciones deberian
ser una posibilidad dependiendo de la naturaleza de las
funciones del cargo. Ademas, y teniendo en cuenta el
tema de conciliacion laboral y familiar, se habla de la
implementacion de una flexibilidad horaria. En relacion
con esto, también se suma la priorizacion de la unificacion
de familia dentro de la aeronautica, entendiendo que es
necesario favorecer la familia por sobre el cumplimiento
de funciones, en los casos en que ambos miembros de
la pareja son enviados a localidades diferentes. Asi, esto
podria realizarse mediante el aumento de personal, e
imponiendo el teletrabajo como alternativa viable.

Por Gltimo, y una problematica central en casi todos los
discursos presentados, es la sala cuna, entendiendo que
este es un derecho fundamental para las mujeres. Por esto,
se debe contemplar la creacion de salas cunas dentro de
los malls y dentro de las diversas organizaciones. Y es
que, desde el Sindicato Burger King, se habla de implantar
salas cunas dentro de los centros comerciales para
facilitar el cuidado a las madres y padres que trabajan
en estos sectores. De forma similar, y producto de los
externos turnos presentados en la aviacion, la Comunidad
de Mujeres ANFDGAC senala la necesidad de la creacion
de salas cunas que no sean externas a la institucion.

Por otro lado, también se habla del “bono compensatorio”.
Para el sindicato de Burger King, este bono es entregado
a las madres trabajadoras, debido a que es mas barato
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para la empresa entregar este monto que financiar una
sala cuna. Por esto se habla, desde la mayoria de las
organizaciones, de generar una mayor dotacion de cupos
en las salas cunas, lo que debe ir acompanado de darle la
opcion a la madre de escoger la sala cuna a la que quiere
enviar a su hijo o hija, entendiendo que muchas veces las
entregadas por las empresas estan lejos de sus hogares.
Sumado a esto, se busca dar la posibilidad de entregar el
“bono compensatorio” a las familias, si es que lo desea asi
la madre, ya que pueden existir diferentes motivos por los
cuales las familias no quieren enviar a estos nifos y ninas
a esos centros, ademas de que puede considerarse como
un ingreso extra.



2.1.2. Sesion 2. Tematica abierta

Asistentes
Nombre Tipo de Descripcion
Actor
1° | Centro de Economia | Experto Centro de investigacion interdisciplinaria, que busca
v Politicas Sociales producir conocimientos y evidencia empirica para el
disefio de politicas publicas.
2° | Fundacion Ronda Fundacién | Organizacion sin fines de lucro, experta en transformar a

organizaciones publico-privadas en inclusivas desde su
ADN, v en el empoderamiento e inclusion socio laboral de
comunidades con barreras de acceso, principalmente de
personas con discapacidad, cuidadoras(es) y mujeres.

3° | Casa de la Mujer | Organizacié | Centro de Formaciéon, Capacitacion y  Servicios

Huamachuco n Comunitarios. Guarderia comunitaria para hijos e hijas de
mujeres.
4° | Fundacién Sirona Fundacién | Equipo transdisciplinario de mujeres profesionales de la

salud que trabaja por impulsar a las mujeres de la region de
la Araucania como agentes de salud para si mismas,
impactando en sus familias y su comunidad.
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52 | SernamEG Experto Servicio Nacional de la Mujer y Equidad de Género
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2.1.2.1. Diagnostico

En general, existe un consenso en la mesa con respecto a la crisis de los cuidados que se presenta actualmente,
y lo perjudicial que esta ha sido para las mujeres. Sin embargo, no todas y todos los actores deciden abordar este
problema de la misma manera, ya que mientras los expertos y expertas tienen la mirada puesta principalmente
en la conciliacion trabajo-familia desde una mirada laboral, destacando la equidad de género y la flexibilidad
que deberia ocurrir dentro de las empresas, las organizaciones de la sociedad civil y las fundaciones se centran
en el problema de la falta de un sistema de cuidados, y los efectos de esto en la insercidn laboral femenina y el
autocuidado. A continuacion, se detalla cada uno de estos puntos.
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Conciliacion Trabajo-Familia

Los y las dos expertos/as, destacan en su presentacion, la
importancia de generar politicas de conciliacion familiar
y laboral dentro de los trabajos actuales, entendiendo
que las labores de cuidado han caido histéricamente en
las mujeres. Sin embargo, ambos lo hacen desde miradas
diferentes. En primer lugar, el Centro de Economia y
Politicas Sociales, pone el foco en la promocion de la
flexibilidad laboral, y muestra el avance de tres estudios
en estas tematicas. En primer lugar, desde el informe
del BID (2022), titulado “El futuro del trabajo en América
Latina y el Caribe"¢, sefiala que la informalidad laboral
ha hecho que el concepto de flexibilidad se asocie con
la precariedad laboral, lo que significa que flexibilidad
es una manera de reducir los costos laborales para las
empresas a expensas de limitar los beneficios laborales,
el acceso a la seguridad social y al seguro de salud de los
trabajadores y trabajadoras, y la desregulacion.

Sinembargo, laflexibilidad implicasélo lamodificacion del
esquema laboral tradicional del trabajador o trabajadora
asalariado. Y existen mdltiples formas de otorgar esta
flexibilizacion, como el horario flexible, la semana
comprimida, el trabajo a tiempo parcial, el teletrabajo, el
banco de horas (que permite acumular créditos o débitos
de horas, que luego pueden compensarse en vacaciones
o tiempo libre), los ciclos semanales (que significan
trabajar diferentes cantidades de horas cada semana,
que luego promedian las horarias necesarias que se
deben cumplir), el trabajo compartido (trabajo completo
compartido entre dos trabajadores o trabajadoras), y el
“smart working” (posibilidad de decidir cuando y desde
donde trabajar). De esta manera, las nuevas generaciones
de trabajadores y trabajadoras eligen la flexibilidad como
un estilo de vida, donde el bienestar no s6lo se asocia
con tener un salario suficiente, sino que también con la
posibilidad de escoger de donde y como trabajar.

Esto ha significado, segln el experto, que actualmente
veamos una tendencia clara hacia la inclusion de arreglos
de trabajo flexible en las legislaciones de muchos paises
de la region, principalmente de teletrabajo y horario
flexible, lo que ha aumentado desde la pandemia. Y esta
flexibilidad ha conllevado para las empresas de América
Latina y el Caribe, un aumento en sus ventas, una mayor

6 Disponible en: https://www.iadb.org/es/trabajo-y-pensiones/el-futuro-del-trabajo-en-america-latina-y-el-caribe-una-gran-oportunidad-para

probabilidad de ser exportadoras, la capacidad
de emplear mas trabajadores y trabajadoras, una
menor cantidad de trabajadores y trabajadoras en
ocupaciones rutinarias, aumentos en la satisfaccion
y mantencion laboral, mayores oportunidades de
contratar mujeres y diversidades sexo-genéricas,
y mas profesionales, cientificos e intelectuales. A
esto, se suma la mayor productividad de empresas
que utilizan arreglos de trabajo flexible, justificada
bajo la teoria de los salarios de eficiencia, que
plantea que, con la mejora de una sola condicion
de los trabajadores y trabajadoras, la retribucion
natural va a ser que la empresa se vea beneficiada
mas que proporcionalmente. Sin embargo, también
existen empresas que no utilizan estos arreglos,
debido a la incompatibilidad con la produccion, la
legislacion laboral, los problemas con el internet, las
dificultades de supervision, y la inconformidad de los
trabajadores y trabajadoras. Ademas, se habla de la
“hiperconectividad” y los problemas de salud mental,
que afectan a quienes se encuentran trabajando de
manera remota.

Sumado a esto, los arreglos de trabajo flexible
también generan desigualdades, pues los trabajadores
y trabajadoras que tienen modalidades de trabajo
flexible en América Latina y el Caribe, tienen menores
chances de tener hijos e hijas en edad escolar, se
desempefian en actividades que requieren habilidades
sofisticadas, tienen mas probabilidades de tener
un horario formal con contribucion a la seguridad
social, presentan mayores niveles de educacion
y actualizacidon de conocimientos, sostienen un
bienestar econdémico mayor, y demuestran mas
chances de tener una computadora e internet en casa.
Es decir, no todos los trabajadores y trabajadoras
tienen las mismas posibilidades de tener un trabajo
flexible. Sin embargo, para las personas que si pueden
acceder a estos arreglos, se plantea un mejor balance
entre la vida y el trabajo, un aumento del compromiso,
la disminucion en el tiempo de transporte, y el
aumento en el tiempo de ocio. Por esto, la totalidad
de las empresas entrevistadas consideran que la
implementacion de estos arreglos flexibles son un
punto de no retorno.
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Y para complementar esto, el Centro de Economia y
Politicas Sociales cita los estudios de Fundacion Sol
(2021) y Fundacion Sol (2022), titulados “Pobreza de
tiempo, desigualdad y la reproduccion del cpital"? y
“Tiempo robado. Pobreza de Tiempo, productividad
y acumulacion  capitalista”®  respectivamente.
Estos aluden a la pobreza de tiempo, entendiendo
que si una persona trabaja - remunerada y/o no
remuneradamente- mas de 67,5 horas a la semana,
seria una persona pobre de tiempo. Y en este sentido,
con una jornada laboral de 45 horas, un 58.9% de
las mujeres es pobre de tiempo, versus un 26.4% de
los hombres, pues la cantidad de horas que dedican
las mujeres al trabajo doméstico y de cuidados
se configura como una jornada homologable a un
trabajo asalariado. Y estas brechas, se mantienen
independientes de si observamos sélo a personas
ocupadas, desocupadas o inactivas. Sin embargo,
donde si hay diferencias, es en el decil mas alto de
ingresos, debido a que, las personas mas acomodadas
tienen la capacidad de tercerizar los cuidados vy
las labores domésticas, lo que implica una notable
disminucion en su pobreza de tiempo.

En segundo lugar, SernamEG destaca la necesidad de
generar una equidad de género en el mundo laboral,
entendiendo que esto es necesario para lograr
una mayor conciliaciéon entre trabajo y familia. Asij,
menciona que existe la necesidad de reconocer el
problema de los cuidados como una de las deudas
mas relevantes en cuanto a equidad de género en el
pais y en el mundo, sumado a la obligacion de causar
una mayor sensibilizacion del tema mediante charlas,
talleres y capacitaciones. En este contexto, surge el
programa de Buenas Practicas Laborales con Equidad
de Geénero, iniciativa que cuenta con 3 herramientas:
el ingreso de las organizaciones laborales a iniciativas
de Buenas Practicas Laborales del Programa, la Norma
3262 como un sistema de gestion y el Sello Iguala
Conciliacion como un reconocimiento pablico que
entrega el SernamEG. Sin embargo, la organizacion
entiende que comprometerse a implementar esta
norma implica, no solo la declaracion de la voluntad
de generar cambios desde el enfoque de equidad
de género en la organizacion, sino que también el
compromiso con el levantamiento de una estructura

de igualdad de género permanente en las organizaciones
laborales, que tenga equidad en el reclutamiento y
seleccion de personal, en la participacion en los cargos
de jefatura, en el desarrollo de la carrera y el acceso a
capacitaciones, en la remuneracion y en la conciliacion
trabajo-familia, y que preste atencion a la deteccion y
reduccion del acoso sexual, acoso laboral y violencia de
pareja, promoviendo asi la salud integral de todas las
trabajadoras.

En este sentido, la institucion sefala que es importante
mostrar los beneficios y la importancia de incorporar
esta tematica en las organizaciones laborales, aportando
al trabajo decente, la justicia social, la productividad, la
retencion de talento y el compromiso con la organizacion.
Y es que la entrada de las mujeres al mundo laboral
remunerado ha sido determinante para el cambio en las
dinamicas familiares. Sin embargo, las organizaciones
aln necesitan adaptarse a los nuevos desafios culturales
que implica el ingreso de las mujeres a un espacio creado
por y para los hombres, de acuerdo con la division sexual
del trabajo.

Sistemas de Cuidados

Desde otrofoco,no desde el trabajomismo, sino que, desde
las labores de cuidado, las fundaciones y organizaciones
de la sociedad civil comparten la imposibilidad que tienen
muchas madres de ingresar al mercado laboral debido a la
falta de un lugar seguro en donde dejar a sus hijos e hijas.
Y es que las brechas, a consecuencia de la baja equidad
de género en el cuidado, muchas veces repercuten en el
autocuidado de las mujeres y en su tiempo de vida laboral
y de ocio. En este contexto, Fundacion Ronda presenta
el Programa Protagonistas, que es una iniciativa para
mujeres de escasos recursos, con hijos o hijas en situacion
de discapacidad fisica o cognitiva. Este programabusca, es
hacerse cargo del sindrome de la cuidadora, mediante el
empoderamiento de estas mujeres que quedan excluidas
por desarrollar un trabajo de cuidados a una persona que
ya se encuentra en condiciones de exclusion social. Y a
través de coaching y desarrollo de capacidades para la
gestion de las emociones y del tiempo, y transmitiendo
la importancia del autocuidado y del proyecto de vida
propia, pretenden impactar la vida y bienestar individual,
y reducir la sobrecarga de estas cuidadoras. Asi, Grace,
una de las beneficiarias de este programa, menciona: “Soy

7 Disponible en: https://fundacionsol.cl/blog/estudios-2/post/pobreza-de-tiempo-y-desigualdad-la-reproduccion-del-capital-desde-una-

perspectiva-feminista-6744

8 Disponible en: https://fundacionsol.cl/blog/estudios-2/post/tiempo-robado-pobreza-de-tiempo-productividad-y-acumulacion-

capitalista-6859
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Grace, soy madre, soy cuidadora, pero, por, sobre todo, soy
mujer”.

Ademas, desde la Fundacidon Ronda, se menciona un
enfoque enlaformalizaciondelos microemprendimientos,
entendiendo que la mayoria de las mujeres participantes
de este programa son mujeres con pequefas empresas
informales, debido a que muchas veces no cuentan con
el tiempo ni las redes de apoyo para salir de su casa de
manera constante. Y este diagnostico es compartido por
la Fundacion Sirona, que destaca, entre las dificultades de
las mujeres cuidadoras, la falta de redes de apoyo, que no
permiten la compatibilizacion de los roles de trabajadora
y cuidadora, la falta de tiempo para el autocuidado,
la baja flexibilidad laboral, y menciona la importancia
de concientizar sobre estos temas, desmitificando el
imaginario social de “madre stper-poderosa”.

De manera similar, Casa de la Mujer Huamachuco se
presenta como un proyecto de guarderia comunitaria que
ayuda a la insercion laboral de las mujeres, otorgandoles
a las madres un lugar seguro donde dejar a sus hijos e
hijas luego de la jornada escolar. Asi, el proyecto conjunto
con Naciones Unidas, ONU Mujeres, CEPAL, OIT, FAO y
Municipalidad de Renca, se entiende como una oferta de
ayuda para fortalecer y empoderar a las mujeres, pues
tienen la visidn de que cuando se impacta la vida de ellas,
se impacta el desarrollo sostenible de las comunidades.
Sin embargo, esta guarderia comunitaria busca mas que
ser un espacio de cuidados, una red de apoyo, pues tiene
contacto con sistemas de salud, sistemas de educacion,
centro de apoyo para las familias, centros de salud mental,
Chile Crece Contigo, entre otros.

En este sentido, se menciona, desde la organizacion, la
falta de atencion e importancia que se le ha entregado
a la tematica, especialmente teniendo en cuenta que
las beneficiarias de la casa son mujeres trabajadoras de
@sCasos recursos, que presentan una realidad diferente
a las de los hombres y mujeres de nivel socioeconémico
alto que concurren a las mesas donde se discuten estos

temas. Asi, muchas de las beneficiarias son empleadas
domeésticas, que en la pandemia vieron afectados
sus empleos, encontrandose con escasos recursos
econdmicos para comprar los alimentos necesarios
para sus hijos e hijas. De esta forma, se entiende que,
si no se trabaja, no se come, y si no hay centros de
cuidados de NNA, no se trabaja. Por esto, la guarderia
funciona de las 11 de la mafana hasta las 7 de la tarde
durante el ano, y gracias a los recursos de Naciones
Unidas, pudieron extender su jornada de 7 de la
manana a 7 de la tarde en enero y febrero, debido a las
vacaciones escolares. Y si bien SernamEG menciona la
existencia del programa de 4 a 7, que se hace cargo
del cuidado de nifios y nifas en ese tiempo, segln la
Casa de la Mujer Huamachuco, este no es suficiente
para asegurar el cuidado a madres con hijos e hijas que
terminan su jornada escolar mucho antes.

Otro punto en desacuerdo entre la Casa de la Mujer
HuamachucoySernamEG,esladetecciondelaviolencia.
Y es que la organizacion, entendiéndose como un
programa integral para el apoyo de la familia, declara
que las entrevistas presenciales con apoderados vy
apoderadas que se realizan constantemente les han
permitido detectar situaciones devulnerabilidad, tanto
del NNA como de sus familias, lo que ha culminado en
derivaciones directas con diferentes convenios de la
municipalidad y centros de salud mental. Sin embargo,
SernamEG, menciona que el teletrabajo también
puede funcionar como un factor de proteccién a la
violencia intrafamiliar, pues si han existido denuncias
a través de la pantalla. Y es que, segln la experta, el
programa de Buenas Practicas Laborales con Equidad
de Género ha generado avances estas tematicas,
pues capacita al personal de las organizaciones sobre
como manejar estas situaciones, lo que ha favorecido
denuncias tanto presenciales como remotas.



2.1.2.2. Propuestas

De parte de las fundaciones y organizaciones de la
sociedad civil, no se plantean muchas propuestas,
debido a que lo que mayormente exponen son sus
propios programas y experiencias. Sin embargo,
los y las expertos si presentan una serie de ideas
interesantes. En primer lugar, y con respecto a la
exposicion de flexibilidad laboral del Centro de
Economia y Politicas Sociales, lo que se plantea es
la preponderancia de jornadas hibridas, debido a
la doble presencia que genera el teletrabajo total,
especialmente en las mujeres, donde no pueden
separar el espacio de trabajo del espacio de cuidados.
Asi, lo que postulan es flexibilidad sin precariedad,
precariedad que podria verse, por ejemplo, en una
jornada de 10 horas dias 4 dias a la semana. Sumado
a esto, Fundacion Ronda destaca la importancia de
formar confianza con el equipo al realizar teletrabajo,
lo que debe complementarse con una confianza del
empleador o empleadora hacia los trabajadores y
trabajadoras y su capacidad de gestionar su tiempo
en modalidad remota.

Por ellado de SernamEG, que tiene el foco enincorporar
la equidad de género dentro de las empresas, plantea
8 propuestas diferentes. En primer lugar, busca
reconocer la conciliacion con corresponsabilidad
como una tematica de importancia para las politicas
plblicas, a través de la inversion pablica, lo que
implica un aumento de recursos para sensibilizacion
y la capacitacion en como abordar la tematica. Y
esto puede desarrollarse a través del Programa de
Buenas Practicas Laborales con Equidad de Género
del SernamEG, o mediante campafnas masivas de
comunicacion en la materia. En segundo lugar, se habla

de medir periddicamente el fendomeno de los cuidados
a través de encuestas nacionales sobre uso del tiempo,
para contabilizar el aporte de las mujeres a la economia
a través de los cuidados, con el objeto de contar con
informacion para mejorar el disefio de las politicas
laborales y de proteccion social. Esto se complementa,
con la articulacion, coordinacidon y potenciamiento de
las politicas plblicas ya existentes en conciliacion, que
puedan aportar en diagnosticar, mejorar y evaluar la
conciliacion con corresponsabilidad.

A esto se suma el acceso universal a sala cuna, la
reduccion de la jornada laboral, el avance en un sistema
nacional de cuidados y en una reforma previsional que
reconozca y compense las tareas de cuidado de las
mujeres como un aporte a la sostenibilidad de la vida y
a la economig, idea que también es importante para las
organizaciones y fundaciones presentes. Asi, también se
busca el volver obligatoria la Norma 3262 para el sector
publico y progresivamente para el sector privado, lo que
debe ir acompanado de un proyecto de ley que contemple
las dimensiones de esta Norma, solicitando que las
organizaciones que participen de las licitaciones para ser
proveedoras del Estado, a través del Portal de Compras
PUblicas, tengan certificada la Norma. A esto, se suma
aumentar los recursos de CORFO tipo FOCAL para otorgar
recursos a las organizaciones privadas, con el objeto de
gue puedan implementar y certificar la Norma 3262. Por
altimo, se plantea aumentar los recursos del Programa de
Buenas Practicas Laborales con Equidad de Género del
SernamEG, que es quien ha difundido desde hace mas de
16 anos la necesidad de la conciliacion de la vida laboral,
personal y familiar.
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2.1.3. Sesion 3. Tematica abierta

Asistentes
Nombre Tipo de Descripcion
Actor
1° | Sindicato de | Sindicato Sindicato que busca mejorar las condiciones laborales y
Profesionales y la calidad de vida de todas y todos los trabajadores,
Técnicos de Aguas fomentando y garantizando el respeto integro de los
Andinas derechos laborales.
2° | Comunidad Mujer | Organizacion | Organizacion de la sociedad civil que impulsa, hace 20
afios, la transformacion social, cultural, normativa y
organizacional para la igualdad de género en Chile.
3° | ANTRAMEF Asociacion Asociacidon Maria Ester Feres Nazarala/de Trabajadores
y Trabajadoras de la Direccion del Trabajo.
4° | Sindicato Sindicato Sindicato Democratico de trabajadores y trabajadoras de
Democratico Fundacion Integra.
Integra
5° | AFAEB Asociacion Asociacion de trabajadores y trabajadoras de JUNAEB.
6° | Parvulo red AG Asociacion Asociacidon de sostenedores de jardines infantiles y salas
Gremial cunas, que vela por el bienestar de sus asociados y eleva
el nivel de educacion de nuestros jardines infantiles.

2.1.3.1. Diagnostico

En general, existe un consenso sobre la desigual distribucion de labores domésticas que afecta a las mujeres, y

que genera una dificultad de conciliar trabajo y vida familiar para las madres. Sin embargo, esta mesa aborda este
problema desde tres miradas diferentes. En primer lugar, y especialmente desde las organizaciones de la sociedad
civil y los sindicatos, se habla de la falta de equidad de género en el mercado laboral debido a la carga global de
trabajo, que es mucho mas alta para las mujeres. En segundo lugar, se habla del teletrabajo, principalmente desde
los sindicatos y asociaciones de trabajadores y trabajadoras, como una forma de permitir la conciliacion trabajo-
familia y evitar las renuncias y retiradas del mercado laboral de cuidadores y cuidadoras. Por Gltimo, desde los
sindicatos y asociaciones gremiales de jardines infantiles, se habla de la dificultad de los cuidados, entendiendo

gue muchas mujeres no tienen donde dejar a sus hijos e hijas en los momentos en los que deben trabajar. A

continuacion, se especifica cada una de ellas.




Equidad de género en el mercado laboral

Comunidad Mujer, desde las organizaciones de la
sociedad civil, coincide con el resto de las y los actores
de la mesa en la alta carga de trabajo que existe sobre
los hombros de las mujeres y las madres trabajadoras.
Y en sentido, menciona que el logro de la igualdad
de género a través del tiempo implica la eliminacion
de la division sexual del trabajo, que significa la
sobrecarga de trabajo remunerado y no remunerado
en las mujeres, su baja participacion laboral, y su
mayor subempleo horario o la adquisicion de trabajos
part-time por razones de cuidado. Y es que, si se
considera tanto el trabajo remunerado como no el no
remunerado, la carga global de trabajo de las mujeres
es excesiva y se encuentra por sobre los estandares
internacionales. A esto, también se agrega la carga
mental que se encuentra presente en las mujeres, al
tener que gestionar, planificar y organizar todas las
actividades domésticas y de cuidado.

A este escenario, el Sindicato de Profesionales vy
Técnicos de Aguas Andinas agrega la brecha salarial
que afecta a las mujeres, especialmente en los cargos
mas altos dentro de las estructuras organizacionales.
Sin embargo, el sindicato menciona la falta de
claridad y transparencia en esta informacion, debido
a que el Articulo N° 317 establece la entrega de
investigaciones en planillas innominadas, que no
consideran las diferencias de género. Esto significa,
una falta de transparencia en los datos, que repercute
en las nulas denuncias por practicas discriminatorias
que ocurren dentro de la organizacion, pues dicen,
la empresa ocupa cualquier excusa para justificar
las desigualdades de sueldo, que ademas son muy
dificiles de comprobar.

Teletrabajo

En relacion con el trabajo remoto, los sindicatos y
asociaciones mencionan el teletrabajo como una
irrupcion que fue provocada por la pandemia de
COVID-19, que obligd a tramitar la Ley 21.391, ley
“exprés” que presagiaba una mayor conciliacion
entre vida laboral, familiar y personal, y con ello, un
mejoramiento de la calidad de vida de los trabajadores
y trabajadoras. Sin embargo, se menciona que la
necesidad de esta conciliacion no es solamente de una
crisis sanitaria, sino que debe ser una preocupacion
permanente, por motivos de trabajo decente, igualdad
de oportunidades, armonia y tranquilidad laboral y

calidad de vida, tal como seinala el Convenio 190 de la OIT.

En esta linea, la Asociacion de Funcionarios de JUNAEB
(AFAEB) menciona el temor de habilitar el teletrabajo en
las empresas, por miedo a una falta de fiscalizacién y a
la dificultad de los lideres de generar comunicaciones
diferentes. Sin embargo, dentro de su estudio interno, que
llevan a cabo para evaluar los efectos que tuvo el trabajo
remoto en diferentes areas de su vida, se demuestra que
la mayoria de los trabajadores y trabajadoras logran
cumplir con los objetivos planteados en el teletrabajo,
y declaran que esta modalidad implica menos horas de
trabajo, mayor desempeno, menores tiempos de viaje,
mayor comodidad y calidad de vida, mejoras en la salud
mental y menores distracciones. Asi, el trabajo remoto
significa mayores chances para la conciliacion trabajo y
familia, y se plantea como una oportunidad de mejorar
las condiciones laborales, pues permite incluir a gente de
otras regiones, mejorar el rendimiento y la autonomia de
los trabajadores y trabajadoras, y posibilita el trabajo por
metas, mayor tiempo libre, y menor estrés y cansancio.

Sin embargo, los sindicatos y asociaciones también
plantean que no en todos los casos el teletrabajo
significo unareal conciliacion entre trabajo y familia, pues
existieron una serie de problemas que se desprendieron
de la implementacion de esta modalidad durante la
pandemia. Se menciona que el trabajo remoto generd
dificultad de garantizar los recursos, los materiales y
los espacio de higiene y seguridad en los hogares de
los trabajadores y trabajadoras, e implico una falta de
horarios claros de trabajo, sobrecarga laboral, problemas
de salud mental, un aumento en la interferencia en
la vida personal y familiar, y jornadas mas extensas,
pues la legislacion permitid acuerdos para eximir a los
teletrabajadores y trabajadoras del limite legal de la
jornada laboral con un derecho a la desconexion que
nunca fue fiscalizado. Sumado a esto, se habla del efecto
perverso de esta modalidad de trabajo en la igualdad de
roles de género, ya que la mujer culturalmente asume
las labores domésticas y de cuidados, ademas de que el
teletrabajo puede significar un aumento en la violencia
intrafamiliar, debido a la imposibilidad de fiscalizacion.
Segln los sindicatos, la tematica de la conciliacion
trabajo y familia ha estado orientada principalmente a las
mujeres por su rol de madres y encargadas de las labores
del hogar, lo que ha hecho concebir una legislacion laboral
orientada principalmente a proteger la maternidad, y en
forma muy limitada e insuficiente, la paternidad.

A esto, la Asociacion Nacional de Trabajadoras vy
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Trabajadores Maria Ester Feres Nazarala (ANTRAMEF),
desde una vision del sector pablico, suma las
discriminaciones en las decisiones de quiénes pueden
teletrabajar y quienes no, pues existen diferencias
claras entre las politicas aplicadas al sector publico
y al sector privado, por lo que surge la necesidad de
un protocolo estandarizado en estas situaciones.
Esto, también es compartido por AFAEB, que destaca
que cada institucion debe buscar su propia solucién
a esta problematica, la cual debe ser aprobada
individualmente por la DIPRES, lo que termina
entendiendo el teletrabajo como unbeneficio personal,
mas que un derecho para todos los trabajadores y
trabajadoras. Desde el sector privado, el Sindicato de
Profesionales y Técnicos de Aguas Andinas plantea una
serie de avances en materia de discusion colectiva
que ya se han alcanzado dentro de su organizacion, y
que tienen que ver con teletrabajo. Y entre ellas, se
encuentra que el trabajador o trabajadora desempena
sus labores Gnicamente dentro de la jornada
convenida, y que se respeta el debido derecho a la
desconexion digital diaria de al menos 12 horas al dia,
periodo en el que el empleador no debera establecer
comunicaciones salvo por situaciones excepcionales.
Ademas, se entiende que es responsabilidad de la
empresa entregar a los trabajadores y trabajadoras las
herramientas de trabajo y la adecuacion de los puestos
de trabajo en los hogares para resguardar la salud, y
que el teletrabajo no puede generar una pérdida de
los beneficios consagrados para la presencialidad.
Por dltimo, se menciona la implementacion de un
programa de apoyo psicologico, que se mantiene
hasta hoy en dia.

Asi, los sindicatos y asociaciones acuerdan que la
pandemia demostro que el trabajo remoto es posible
de realizar, y que muchas veces es necesario para
madres y padres cuidadores, que actualmente deben
pedir licencias médicas para realizar estos cuidados.
De esta manera, es necesario entender que existe
una diversidad de realidades dentro del mundo
laboral, que necesitan de diferentes modalidades
de trabajo y de acuerdos que se adapten a cada
situacion. Sin embargo, existen desacuerdos entre
las organizaciones. Y es que, por un lado, AFAEB se
pronuncia mas por una modalidad hibrida, pues
menciona la necesidad de “visibilizacion”, interaccion
y el sentido de pertenencia de los trabajadores y
trabajadoras, ademas de mencionar que el teletrabajo
es imposible de compatibilizar con los cuidados, y que

presenta un riesgo de masculinizacion de los espacios
de tomas de decision. Por otro lado, el Sindicato de
Profesionalesy Técnicos de Aguas Andinas y ANTRAMEF,
destacan mas la permanencia del teletrabajo total
COmo una opcion, especialmente para las personas
cuidadoras que ven imposible compatibilizar cuidados
con trabajo y que deben renunciar al mercado laboral
para cuidar a NNA, adultos mayores, o personas en
situacion de discapacidad.

Otro punto importante mencionado por los sindicatos,
especialmente pertenecientes al mundo de la
educacion parvularia, es el tema de los cuidados y de la
necesidad de guarderias para dejar a los nifos y nifas
de madres y padres trabajadores. Entre los beneficios
que dan las empresas a sus funcionarios y funcionarios
con labores de cuidado, el Sindicato Democratico
Integra plantea que reciben 6 dias administrativos al
ano, vacaciones, dias extra de permiso en vacaciones
de invierno, permiso para cuidado de NNA con
enfermedades graves, y un plan madre trabajadora,
que da la oportunidad a cuidadoras que no tienen
redes de apoyo, a llevar a NNA a los jardines en los que
trabajan, siempre y cuando el equipo lo permita.

Desde el Sindicato de Profesionales y Técnicos de
Aguas Andinas, se menciona que los avances que
han existido en cuanto a la negociacion colectiva en
materia de sala cuna y jardin infantil, son el derecho
a sala cuna en los términos dispuestos en el Articulo
203 del Codigo de Trabajo, el acceso a Jardin Infantil
entre los 2 y 5 afnos de hijas e hijos y el cubrimiento
de los costos de movilizacidon, cuatro jornadas
laborales con goce de remuneracion de sueldo (aparte
de los dias correspondientes por ley), permisos por
dia de cumpleafos, y la extension de los beneficios
de sala cuna, jardin infantil, movilizacion y bonos
compensatorios a los trabajadores y trabajadoras
viudos, separados de hecho y divorciados, que
acrediten tener la tuicion de los hijos e hijas de esas
edades.

Sin embargo, siguen existiendo problemas con lo que
tiene relacion en el cuidado. Segln Parvulo Red AG,
se presenta actualmente una reduccion de la oferta
de jardines infantiles y salas cunas particulares, la
gue continuara contrayéndose, debido a que muchos
de ellos son pequefias empresas que se vieron con
grandes problemas econémicos durante la pandemia.



A esto, se suma la disminucion de la participacion
de la mujer en el campo laboral, debido a la pérdida
de empleos durante la pandemia de COVID-19 vy su
lenta recuperacion, opinion que es compartida por el
Sindicato Democratico Integra. Se sefala que muchas
mujeres se han acogido a microemprendimientos para
generar ingresos, lo que afecta en la baja de matriculas
y en asignacion de presupuestos a los jardines
infantiles, pues las madres trabajan desde los hogares
y dejan de llevar a sus hijos e hijas a estos centros. Esto
se complejiza aln mas, con la alta rotacion de personal
y falta de reemplazos en el area parvularia, lo que se
debe a las bajas remuneraciones que reciben estos
trabajos, y a los problemas de cuidados que presentan
los parvularios y parvularias, que también tienen a su
cargo a NNA en edad escolar y de adultos mayores.

Seglin el Sindicato Democratico Integra, los
horarios de los jardines no son compatibles con los
trabajadoresy trabajadoras que deben realizar labores
de cuidado, y ni si quiera son compatibles con los de
las mismas trabajadoras de los jardines. Esto se debe
a que el programa educativo es altamente exigente,
y los protocolos de cuidados son una preocupacion
permanente, especialmente para quienes pasan 9
horas en la sala de clase. Por esto, se ha implementado
en la organizacion el funcionamiento de ludotecas,
que apoyan a madres y padres con tareas de cuidado,
pues se llevan a cabo el dia y medio del mes en el
que los trabajadores y trabajadoras deben planificar
y capacitarse en diferentes areas. Se menciona, que lo
mas dificil dentro de su proceso de implementacion
fue la blsqueda de un espacio para desarrollar
estas instancias, que luego fueron acogidas por la
Subsecretaria de Educacion Parvularia.

En esta linea, Parvulo AG menciona que las politicas
actuales no estan poniendo en primer lugar el
beneficio y la seguridad de los NNA, especialmente el
Subsidio Protege. Y es que, existe una proliferacion de
guarderias, a lo que se suma frecuentemente la falta
de la certificacidon necesaria para operar. Ademas, se
habla del Proyecto Reforma Tributaria PAG. 22 PUNTO
G, que, si bien es planteado como una buena idea
desde la Asociacion, existe la necesidad de una buena
regularizacion. A esto, se suma la importancia de
regular el proyecto de sala cuna universal y el “bono
compensatorio”, que es una tematica abordada por
casi todas las organizaciones presentes. Menciona que
muchas veces existe la practica dentro de las empresas

de otorgar bonos compensatorios en vez del derecho a
la sala cuna, bonos que son de un monto mucho menor
al que deberia garantizarse. Y lo que se genera, es que
este bono frecuentemente termina cotizando guarderias
irregulares. Por Gltimo, también se menciona la necesidad
de incluir a educadores y educadoras diferenciales dentro
del aula de clases, poniendo en foco también a nifios y
nifas con necesidades educativas especiales.

2.1.3.2. Propuestas

Para mejorar la equidad de género en el mercado laboral,
Comunidad Mujer plantea una serie de recomendaciones.
En primer lugar, declara como necesario ampliar las
alternativas de adaptabilidad de la jornada laboral,
recomendando un sistema de “promediacion” de horas
durante un mes de referencia, conservando los limites
aplicables a la duracion diaria y distribucion del tiempo
de trabajo. Sin embargo, se debe entender que cualquier
medida de adaptabilidad no garantiza por si sola una
mayor igualdad de género en la distribucion del tiempo
de trabajo. Por esto, la flexibilidad laboral debe ir
acompafada del reforzamiento de la corresponsabilidad
de los cuidados entre trabajadoras y trabajadores, que
puede darse mediante buenas practicas empresariales,
como licencias parentales extendidas y alternativas de
“Soft Landing” combinadas con teletrabajo. Ejemplos de
esto son extender la Ley 21.391, o programas internos de
concientizacion sobre corresponsabilidad en los cuidados,
gue entiendan que la adaptabilidad y teletrabajo deben
ser una opcion tanto para hombres como para mujeres.

Ademas, se deben dar regulaciones laborales dentro
de la normativa sobre proteccion a la maternidad del
Codigo del Trabajo, como un proyecto de ley que amplie
progresivamente el permiso para el padre trabajador en
caso de nacimiento de un hijo o hija, y la promocion de
esquemas de licencias o permisos de cuidados diversos,
como de NNA, personas con discapacidad y adultas
mayores dependientes, que no refuercen los estereotipos
de género en torno a estas labores.

Sobre el teletrabajo, desde el Sindicato de Profesionales
y Técnicos de Aguas Andinas se sostiene que es necesario
establecer este derecho tanto para mujeres y hombres
trabajadores con responsabilidades familiares, siempre
guesuactividad seacompatible o seadecuensus funciones
sin menoscabo. Por esto, se busca que la Ley21.342°
sea de caracter permanente, pues si bien la mayoria de
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los trabajadores y trabajadoras quieren modalidades
hibridas, debido a la importancia de la presencialidad,
hay trabajadores y trabajadoras que cuidan a personas
con discapacidad, adultos mayores o NNA, que necesitan
teletrabajo permanente. Sin embargo, este debe ir de la
mano con una regulacion de los tiempos y funciones del
trabajo, con delimitacion a la jornada de trabajo, y con
delimitacion del horario de desconexion, para no caer en
la sobreexplotacion, lo que se combina con fijaciones de
metas claras y realistas para abarcar la conciliacion.

El Sindicato de Profesionales y Técnicos de Aguas
Andinas y Comunidad Mujer, sefialan que existen muchas
empresas y organizaciones que no cuentan con sindicatos
para realizar negociaciones colectivas, lo que significa
que se debe extender este derecho a pactos a forma
individual, para evitar que este recurso quede a voluntad
del empleador o empleadora. Sin embargo, AFAEB,
en desacuerdo con lo propuesto, declara el riesgo de
desincentivar las practicas sindicales, porque se pueden
generar distintas formas de trato para diferentes mujeres.

ANTRAMEF, desde el sector pablico, concuerda con la
necesidad del teletrabajo permanente para trabajadores
y trabajadoras cuidadoras, pues menciona que
existen realidades diversas, que necesitan diferentes
modalidades de trabajo. Pero, suma a esto la necesidad
de que los servicios publicos y ministeriales se puedan
acoger a un protocolo que vaya mas alla de la aprobacion
que da la direccion de presupuesto, porque son
necesarios protocolos que estén establecidos en todo
el Estado, para que se implemente la flexibilidad laboral
para madres y padres. Asi, se vuelve necesario dejar de
hacer distinciones entre lo pdblico y privado en estas
tematicas. A esto, se suma la necesidad de entregar un
apoyo psicologico a quienes trabajan en el sector publico,
debido a la sobrecarga laboral que implica una falta de
contencion.

No obstante, a diferencia del Sindicato de Profesionales y
Técnicos de Aguas Andinas y ANTRAMEF, AFAEB, se inclina
por la implementacion de una modalidad hibrida de
trabajo, pues sefala que el teletrabajo es imposible de
compatibilizar con cuidados, ademas de que significa un
riesgo de una “re-masculinizacion” de los espacios.

Con respecto al problema de los cuidados, no se
plantean muchas propuestas, mas alla de la regulacion
del derecho a sala cuna, que es un punto tocado por
casitodasy todos los actores. Entre estas regulaciones,
se habla de que este derecho no s6lo debe limitarse
a madres, que se debe eliminar la restriccion de
empresas desde 20 mujeres, y que debe ser posible
para todos los nifios y nifas, y no solo para hijos e hijas
de trabajadores y trabajadoras cotizantes. El Sindicato
Democratico Integra suma la necesidad de reconocer
el trabajo de las parvularias y parvularios que pasan 9
horas dentro de las salas, entendiendo que deben ser
reconocidas dentro del espectro de trabajo pesado
y que deben tener garantizado el acceso a apoyo y
contencion psicologica.

Por Gltimo, y como un aspecto mas general, surge la
necesidad, desde la mayoria de las organizaciones
presentes, de generar un trabajo conjunto e
interministerial con respecto a estas problematicas,
que incluya al Ministerio de la Mujer y Equidad de
Género, al Ministerio de Educacion, al Ministerio de
Hacienda, al Ministerio de Economia, a los gremios, a
los sindicatos, y a los trabajadores y trabajadoras. Y es
que, lo que se busca es que se evite el trabajo paralelo
e incomunicado del sector pablico.

9 Ley que “Establece protocolo de seguridad sanitaria laboral para el retorno gradual y seguro al trabajo en el marco de la alerta sanitaria decretada con ocasion
de la enfermedad de covid-19 en el pais y otras materias que indica”. Disponible en: https://www.bcn.cl/leychile/navegar?idNorma=1160443
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2.1.4. Sesion 4. Tematica abierta

2.1.4.1. Diagnostico

Asistentes
Nombre Tipo de Descripcion
Actor
1° | Movimiento Organizacion | Movimiento ciudadano en pro de la maternidad, bienestar
Ciudadano de las familias e infancia
Postnatal De
Emergencia
2° | Red de Feminista de | Experta Agrupacidn de profesoras expertas en derecho laboral de
profesoras del la Universidad Catélica de Valparaiso, Universidad de
Derecho Valparaiso, Universidad de Talca, e integrantes del
Centro de Estudios del Derecho del Trabajo y de la
Seguridad Social.
3° | Fundacion Fundacién Fundacién con la misién de promover la inclusion
Descubreme integral de las personas con discapacidad cognitiva en
todos los ambitos del desarrollo humano.
4° | Ley de Autismo | Organizaciéon | Organizacién de cuidadores v cuidadoras de personas
Empodera que son parte del espectro autista.
5° | Colectivo Organizacion | Organizacion que impulsa comunas cuidadoras, 32
Ciudadanas apoyando desde los territorios el trabajo de las personas
Cuidando cuidadoras de personas con discapacidad y personas o
[
mayores. S
=
6° | Veronica Riquelme | Experta Investigadora del centro de Estudios de la Mujer E
=
7° | ANEJUD Asociacion Asociacion Nacional de Empleados del Poder Judicial §
w
8° | Ana Paula Vifales | Experta Psicologa, magister en psicologia clinica, mencion teoria .
v clinica psicoanalitica, diplomado en estudios de género &
[T
=2

Todas las exposiciones comienzan desde la complejidad que significa para las mujeres conciliar trabajo con labores
de cuidado, debido a que estas tareas siguen siendo asociadas y asumidas principalmente por ellas. Sin embargo,
mientras que algunas organizaciones presentan el foco en el mercado laboral, otras lo hacen desde las labores de
cuidados. A continuacion, se detalla cada una de ellas.
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Reproduccion de desigualdades de género en
el mercado laboral

Desde las expertas, se comparte la vision de la division
sexual del trabajo que se encuentra presente en el
mercado laboral y que asigna roles de proveedor a los
hombres y de cuidadora a las mujeres. Ambos trabajos
tienen una valoracion diferente, lo que hace la insercion
laboral femenina mas dificil y en peores condiciones
laborales. Ademas, esta insercion femenina se ha dado
sin separar a las mujeres de las labores del trabajo no
remunerado, lo que supone una injusta distribucion de
estos trabajos, y significa a su vez pobreza de tiempo para
las mujeres, un escaso tiempo para el ocio, la sociabilidad
y el autocuidado. Esta situacion, conceptualizada como
una crisis de los cuidados, se ha complejizado adn mas en
los tiempos de pandemia y post pandemia.

En base a esto, La Red Feminista de Profesoras del
Derecho, plantea la idea de que esta division sexual del
trabajo repercute en el derecho laboral chileno, lo que
se denomina como pecado original. Esto genera que las
normas laborales y la cultura organizacional se construya
sobre un modelo o tipo ideal de trabajador, que se
caracteriza por entender el trabajo sin responsabilidades
familiares, alejando de la maternidad, y con disponibilidad
absoluta. Dicho de otra manera, la mujer, responsable
principal de los cuidados, no calza en el prototipo ideal de
trabajador. Se entiende asi, que los permisos de ausencia
y los derechos de maternidad son exclusivamente
pensados para las mujeres, debido a que son ellas las
gue deben conciliar el trabajo y la familia. Por lo que, si
bien, se argumenta que este tipo de medidas aumentan
la insercion laboral, se debe tener en cuenta que estas
pueden tener un efecto perverso en las mujeres.

Lo anterior se puede ver en el caso del teletrabajo y la
doble jornada que genera. Pero también, en el postnatal
maternal, donde los debates se han centrado en la
extension del tiempo de este derecho, en vez de en la
incorporaciondelpadreparalograrigualdadentrehombres
y mujeres. Asi, la mayoria de las expertas acuerdan que
las licencias maternales mas prolongadas aumentan la
participacion laboral de las mujeres, pero también afectan
negativamente los salarios, la asistencia a actividades de
capacitacion, la no renovacion de contrato y una menor
reinsercion laboral. Ademas, se debe tener en cuenta la
discriminacion, la violencia y malos tratos que pueden
sufrir las mujeres en estas instancias de postnatal, y la
importancia de los sindicatos en la negociacion de estas
situaciones. También se analiza que existe una cantidad

importante de hombres que no se toma el postnatal,
debido a factores culturales y al efecto en los ingresos
familiares, pues perder el sueldo del hombre es mas
perjudicial para la familia, considerando que son ellos
quienes ganan mas dinero.

Por esto, desde las expertas se sefala que mientras
que las politicas de maternidad y conciliacidn sigan
siendo s6lo reguladas para las mujeres, estas tendran
un efecto perverso en suincorporacion laboral. Se debe
comenzar a tratar politicas de corresponsabilidad a
nivel nacional, gue han sido histéricamente deficientes
y no se han sido acompafadas de sensibilizacion y
educacion en la primera infancia. Segln Verdnica
Riquelme, la insercion laboral de las mujeres no
solo depende de los beneficios maternales, sino
también de la falta de acceso al cuidado infantil con
horarios compatibles, de la flexibilidad laboral, de la
corresponsabilidad, y de las redes de apoyo. A esto,
agrega que la crisis de cuidados requiere una mirada
integral, pues se debe entender que no s6lo se debe
cuidar a NNA, sino que también a adultos mayores y
personas en situacion de discapacidad o dependencia.
Ademas, menciona que se debe tomar en cuenta
la actual mercantilizacion y privatizacion de los
cuidados, las transformaciones sociales y los cambios
en las relaciones de género. No se puede reducir a las
mujeres a una sola posicion social, pues existe una
diversidad de situaciones, donde el significado del
trabajo remunerado para las mujeres es diferente para
cada una. Sin embargo, se puede afirmar que el trabajo
remunerado significa autonomia econdmica y espacio
de realizacion personal, una salida de la violencia en
los espacios privados, y una salida de la pobreza.

Segln las expertas, para las empresas la entrada de
las mujeres al mundo del trabajo remunerado significa
un aumento en la variedad de miradas, efectos
econdmicos positivos, mejores resultados financieros
y operacionales y mayor rentabilidad. Sin embargo,
también se toma en consideracion la idea de que un
mercado laboral masculino vuelve a las mujeres mas
caras de contratar, pues se anade el costo de sala cuna
y permisos maternales, utilizados principalmente
por ellas. No obstante, la experta Veronica Riguelme
recalca que gran parte del problema se debe a la
discriminacion laboral existente.



I
Teletrabajo

La experta, Ana Paula Vinales, centra su atencion
principalmente en el teletrabajo, y sefiala una
serie de criticas con respecto a él. Ella plantea que
los argumentos para promover el teletrabajo se
encuentran basados en el apego que puede generar la
presencia fisica de la madre en el hogar con los NNA.
Sin embargo, esto se contradice con la lucha feminista
de reconocer los trabajos de cuidado como trabajo,
porque asume que se pueden realizar ambos al mismo
tiempo, y reproduce el estereotipo de la “mujer pulpo”
y la “sGper-mama” que todo lo puede. Asi, generando
una validacion del sacrificio de las mujeres. Sin
embargo, la presencia fisica en el hogar no garantiza
ni el apego ni el cuidador. Ademas, se debe considerar
que esta modalidad de trabajo tiene efectos negativos
en la sociabilidad y salud mental de los de los NNA,
en la pérdida de la conquista del espacio pablico y
de toma de decisiones de las mujeres, lo que puede
derivar en sentimientos de soledad y aislamiento.
Sumado a esto, el teletrabajo significa la pérdida
de los espacios protectores de violencia de género,
especialmente en pandemia y con el aumento de la
violencia digital. La violencia machista disminuye
a medida que se conquistan derechos laborales,
pero se sigue reproduciendo en espacios privados,
punto que también es compartido por la mayoria
de las organizaciones. Por 0ltimo, la posibilidad de
teletrabajar solo es posible para algunas personas
en puestos de trabajo determinados. Por esto, segln
la experta, es necesario pensar en alternativas que
permitan compartir tiempo de calidad y no sélo un
espacio fisico.

Estas denuncias al teletrabajo son compartidas en
ciertamedida por la Asociacion Nacional de Empleados
del Poder Judicial (ANEJUD). Destaca como la crisis
sanitaria ha significado un enorme desafio para los/
as trabajadores y trabajadoras, y para el Poder Judicial
especificamente, en el desarrollo de su funcion pdblica.
Segln el estudio que realiza ANEJUD y Fundacion Nodo
(2020)1°, al medir los riesgos psicosociales, un 93,8%
de funcionarios y funcionarias del Poder Judicial se
encuentran en riesgo alto de enfermarse fisica o
mentalmente producto de su trabajo. Los principales

factores percibidos son la sobrecarga laboral en la
pandemia, especificamente debido a la oficina virtual del
Poder Judicial, que significo la disponibilidad sin limite
horario para trabajar, asimismo, el desdibujamiento de la
jornada laboral y de las funciones y perfil de cargo; y la
visibilizacion de la doble presencia producto de la crisis
de cuidados. Sin embargo, a diferencia de la experta,
ANEJUD entiende el teletrabajo como una modalidad que
llegb para quedarse, pero que necesita de una regulacion
legislativa.

Inclusion laboral

Por dltimo, la Fundacion Desclbreme, propone como
tema central la insercion laboral de personas en situacion
de discapacidad, especialmente cognitiva. Esto encuentra
su razén en que la insercidon laboral de estas personas
se entiende como promotora de la vida independiente
y auténoma, y favorece participacion plena en la vida
laboral y social, aumentando su autoestima. De esta
forma, también destacan el rol de la familia en la
promocion de esta vida independiente, pues su ayuda se
vuelve necesaria para la motivacion, la asistencia a las
clases, los procesos de acreditacion, etc. Por esto, sefalan
que, si bien existen la Ley 21015 y la Ley 21275 dentro de
la legislacion, se debe avanzar en mayores iniciativas al
respecto.

Desde el lado de los cuidados, se acuerda de parte de
las fundaciones y organizaciones de la sociedad civilla
necesidad de visibilizar y legislar en torno a los cuidados
de nifos y nifias, de personas en situacion de discapacidad
y adultos mayores, lo que es necesario no solo por la
importancia y el derecho universal de los cuidados, sino
que también debido a las realidades de los cuidadores y
cuidadoras.

Por un lado, el Movimiento Ciudadano Postnatal De
Emergencia centra el foco en los primeros mil dias
de los nifios y nifas, periodo que incluye los 270 dias
aproximados de la gestacion, mas los dos primeros anos
de vida. Este tiempo se considera fundamentalporque es
la fase mas importante y crucial de todas las personas,
pues es en esta etapa donde se forjan las bases de la
salud fisica, mental y emocional, ademas que el desarrollo

10 Disponible en: https://anejudchile.cl/wp-content/uploads/2021/03/2-Informe-Trabajo-en-Pandemia-Poder-Judicial-Chile-Final.pdf
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cerebral esta en su maximo apogeo, lo que significa
que, lo que ocurra en este periodo, tendra un impacto
tremendamente relevante para la vida de estos nifos y
nifas. Es el periodo en el cuidado cobran mayor relevancia,
pues se construyen los cimientos para una sociedad mas
saludable, con mejor educacion, con vinculos sanos, mas
equitativa, mas digna y sostenible. Por tanto, es deber del
Estado amparar el derecho al cuidado en “Los Primeros
Mil Dias” de vida. A nivel internacional, el concepto de
los primeros mil dias, ha sido ampliamente utilizado por
la OMS, UNICEF, Francia, Colombia, entre otros, y a nivel
nacional, tenemos el programa “Chile Crece Contigo”, que
ha visto reducido su presupuesto en los Gltimos anos.

Por otro lado, y con el foco en las personas en situacion
de discapacidad, el Colectivo Ciudadanas Cuidando,
muestra el problema de las cuidadoras y cuidadores de
personas dependientes, evidenciando diferentes nudos
criticos que existen en torno a estas experiencias. En
primer lugar, sefalan la falta de reconocimiento del
trabajo de cuidados no remunerados y la economia de
los cuidados, lo que acentida la pobreza de las personas
que se dedican a estas actividades. En segundo lugar,
destacan la discriminacion en el trabajo a cuidadores y
cuidadoras que frecuentemente sufren hostigamiento,
debiendo, renunciar a sus trabajos remunerados por la
inflexibilidad laboral. A esto suman la falta de personas
cuidadoras en cargos publicos o asesorias, por lo que
las politicas se generan sin la experiencia directa de
cuidadores y cuidadoras. En cuarto lugar, sumado a
lo anterior, los trabajos se dan en base a boletas de
honorarios, debido a la imposibilidad que tienen de
compatibilizar trabajo y familia. Sin embargo, una parte
importante del dinero que ganan se va a devolucion
de impuestos, lo que dificulta alin mas ganar el dinero
suficiente para sostener los gastos que deben pagar. Por
altimo, destacan que las maternidades alargadas no son
consideradas ni visibilizadas dentro de la sociedad. Por lo
que “ser cuidadores es dar tu vida por otro”.

Lo mismo plantea Ley de Autismo Empodera, que destaca
la dificil conciliacion laboral y familiar que tienen quienes
cuidan a personas con autismo severo. En este sentido,
al no tener flexibilidad laboral ni contar con las redes
de apoyo necesarias, muchas madres deben solicitar
permisos administrativos y vacaciones para la asistencia
a controles médicos y actividades escolares de sus
hijos e hijas que son parte del espectro autista. A esto,
suman la dificultad que presentan las madres y padres
de encontrar cuidadores y cuidadoras capacitados, y las

altas cantidades de llamadas que reciben desde los
establecimientos escolares, que muchas veces no
pueden atender con la atencion adecuada debido a la
inflexibilidad laboral.

2.1.4.2. Propuestas

Con respecto a las propuestas que tienen relacion
con el mundo laboral se destaca, en primer lugar, la
necesidad de avanzar en politicas de coparentalidad
y corresponsabilidad, la que es compartida por
todas las organizaciones presentes. En esta linea,
la Red Feminista de Profesoras del Derecho sefala
la necesidad de dejar de enfocarse en politicas de
conciliacion laboral y familiar, pues estas asumen que
la conciliacion es solo una necesidad para las madres.
Por esto, sefialan necesario hablar de politicas de
coparentalidad. Los derechos laborales que tienen
relacion con actividades de cuidado deben ser
entendidos como derechos para hombres y mujeres,
opinion que también es compartida por la mayoria de
las organizaciones.

Veronica Riquelme agrega que se deben eliminar los
estereotipos querefuerzanladivisionsexualdel trabajo
en el sistema laboral. Puntualmente, sobre el derecho
a sala cunas, sefala que este debe ser universal para
trabajadoras y trabajadores; que necesita considerar
un financiamiento tripartito; que requiere asegurar
calidad y seguridad a los NNA; y que debe presentar
respuestas diferenciadas a diferentes necesidades, lo
que significa modalidades alternativas de atencion
flexible y capacidad de respuesta a las necesidades.
Con respecto al postnatal parental, se busca que sea
asumido por padres y madres; que tenga la posibilidad
de ser transferido con cobertura fiscal; y que presente
un uso flexible. En relacion a las licencias y beneficios
maternales, la experta sefiala que se debe actualizar
y profundizar el diagndstico que se realizd el 2016,
incorporando metodologias cualitativas que permitan
comprender por qué hay pocos padres realizando
uso de este beneficio. Por Gltimo, se menciona que
el Sistema Nacional de Cuidados debe tener recursos
sostenibles en el tiempo y debe asegurar el acceso
universal y de calidad.

Enrelacion con la regulacion del teletrabajo, Ana Paula
Vinales propone flexibilidad y modalidades hibridas
de trabajo. Sin embargo, tanto ANEJUD como todas



las organizaciones de la sociedad civil y fundaciones
presentes buscan que las normas del teletrabajo no
estén sujetas a la alerta sanitaria, especialmente para
cuidadores y cuidadoras de personas en situacion
de dependencia. En esta linea, ANEJUD destaca la
necesidad de hacer propia la definicion de trabajo a
distancia y teletrabajo que establece la Ley N 21.220,
entendiendo que el teletrabajo es una modalidad que
llegb para quedarse, pero que debe cumplir con el
estandar legal de trabajo. Por esto, el teletrabajo debe
garantizar las exigencias que establece el articulo
152 quater K respecto del documento en que se pacte
el réegimen de teletrabajo, la jornada de trabajo, y el
tiempo de desconexion, y el articulo 152 quater L, en
el sentido de que los equipos, las herramientas y los
materiales para el teletrabajo deben ser garantizados
por el empleador. Ademas, el teletrabajo debe
establecer la vigencia de las exigencias de seguridad
y salud aplicables de acuerdo a lo establecido por la
Ley N.° 16.744, y garantizar la voluntariedad de la
modalidad, las reuniones en horario de trabajo, canales
oficiales de informacion, y mejoras en la proteccién en
seguridad y salud laboral.

Sumado a esto, ANEJUD con un enfoque de género,
propone institucionalizar unrégimen de compensacion
de horas mediante un “banco de horas; incorporar
una perspectiva de género mediante la posibilidad
de abordar las diferencias en las jubilaciones entre
mujeres y hombres trabajadores, la implementacion
de lactarios en los espacios de trabajo; la incorporacion
de prestaciones y servicios de salud sin costo; formar
y sensibilizar al personal encargado del proceso de
seleccion en materia de igualdad y no discriminacion
de género; y asegurar y promover la flexibilidad
horaria, el banco de horas y dias de desconexion;
garantizar la indemnizacion por afos de servicio en
los casos de declaracion de salud incompatible y
renuncia de mutuo acuerdo. Ademas, la Asociacion
solicita la realizacion de un estudio post pandemia,
en cuyo disefo participen las Asociaciones Gremiales
del Poder Judicial, o una Encuestas ISTAS especial para
evaluar la situacion sociolaboral post pandemia. Por
altimo, se propone que las Asociaciones Gremiales del
Poder Judicial sean considerados dentro de la politica
de monitoreo y seguimiento contemplado en el art. 23
del AA 41-2020.

Por el lado de la inclusion laboral de personas en
situacion de discapacidad, la Fundacion Descibreme

plantea la necesidad de flexibilidad en los turnos de
trabajo para un proceso de inclusidon exitoso de las
personas con discapacidad. Ademas, y con respecto a los
y las cuidadores y cuidadoras, la organizacion plantea
mayor flexibilidad en materia de acompanamiento,
especialmente en los proceso de adaptacion al mundo
laboral de las personas con discapacidad; otorgar
permisos para citas con especialistas de las personas a las
gue cuidan; entregar la facilidad de contar con un horario
de entrada diferido a los trabajadores y trabajadoras;
entregar la posibilidad de obtener cinco dias libres al afio
a cargo de horas compensadas, y adoptar medidas para
aquellos trabajadores y trabajadoras que se dedican a
entregar cuidados y apoyos a personas con discapacidad
0 en situacion de dependencia, incluyendo a los adultos
mayores. Por Gltimo, también se habla de establecer una
jornada diaria de hasta ocho horas, y entregar dos dias
de descanso adicionales al mes, en adicion a los ocho
ya contabilizados, reconocimiento de la dignidad de las
personas cuidadoras y a las personas con discapacidad.

En lo que concierne a los cuidados, la propuesta central
compartida tanto por expertas como por fundaciones
y organizaciones de la sociedad civil, es la necesidad
de visibilizar y reconocer el conjunto de actividades
femeninas que componen el trabajo no remunerado, y su
contribucion al funcionamiento del sistema econémico
y cuentas nacionales de los paises, asegurando que esta
sea una opcidon y no una imposicion, contemplando la
seguridad y derechos a todos y todas los que ejerzan el
rol de cuidadores y cuidadoras. A esto, las organizaciones
agregan propuestas mas especificas.

Para el Movimiento Ciudadano Postnatal de Emergencia,
las propuestas fundamentales son ampliar el postnatal
parental a un afo para la madre; extender el fuero
maternal hasta los 2 afnos de vida del bebé; crear un fuero
laboral y un pre y postnatal para el padre, de 5 dias previos
al parto y de un mes después de este; garantizar el acceso
al pago de un subsidio maternal para madres con trabajos
informales y madres escolares y de la educacion superior;
y extender la licencia por enfermedad grave de hijo menor
de un ano hasta los 3 anos. Con respecto a la sala cuna, se
plantea eliminar el guarismo de “20 trabajadoras” para
gue puedan acceder a la sala cuna mas mujeres, e incluir
a los padres, lo que permitiria que este derecho sea para
ambos. Por Qltimo, se plantea extender la obligacion
hasta los 3 anos de edad del bebé del acceso a sala cuna.

La Ley de Autismo Empodera, sefala dentro de sus
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propuestas, que todas las medidas implementadas en
el codigo del trabajo y el estatuto administrativo deben
incluir tanto el ambito pblico y privado; que las medidas
se implementen para cuidadores y cuidadoras de nifios y
nifas con discapacidad debidamente acreditadas segln
la credencial de discapacidad; que los y las cuidadores
y cuidadoras de nifios y nifas con discapacidad cuenten
al menos con 3 dias libres, ademas de las vacaciones y
administrativos, y que exista el teletrabajo permanente
para el cuidador o cuidadora de estos NNA. Ademas,
proponen que en el caso de no poder cumplir con la
aplicacion del teletrabajo, implementar permisos con
goce de sueldo para asistir a las terapias y actividades
académicas con su respectivo respaldo, y realizar una
modalidad hibrida. Por altimo, también senalan que
las madres, que por distintas razones prefieren ejercer
totalmente la maternidad de sus hijos e hijas con
discapacidad, deben tener una remuneracion con cargo
estatal igual al sueldo minimo, y que se les permita
acceder a FONASA en el tramo B.

Por altimo, el Colectivo Ciudadanas Cuidando plantea
afadir a la ley de inclusidn: contratar a personas

cuidadoras; apoyar la obtencion de una pension de
monto similar a pension de invalidez para personas
cuidadoras; incluir a personas con discapacidad vy
cuidadoras en las estadisticas nacionales, trabajar de
forma integral con organizaciones de cuidadores y
cuidadoras, otorgando una compensacion econémica
por el trabajo realizado; realizar una capacitacion y
un registro de asistentes de cuidado de conocimiento
publico, que vaya acompafado de un marco de
remuneracion con apoyo estatal para que las familias
y que necesitan estas organizaciones puedan
contratarlos; y eliminar la devolucién de impuestos
para las personas cuidadoras.



2.1.5. Sesion 5. Tematica abierta

Asistentes
Nombre Tipo de Descripcion
Actor
1° | ANFACE Asociacion Asociacion de Funcionarias/os de la Agencia de Calidad

de la Educacion

2° | Colectiva Todas | Organizacion | Organizacion de  mujeres  trabajadoras, con

Juntas especializacidn profesional en areas asociadas al género.
3° | Asociacion Yo | Asociacidén Asociacion privada cuya mision es contribuir a mejorar
Cuido la calidad de vida de las y los cuidadores informales y

principales de personas en situacion de discapacidad,
dependencia, enfermedad grave, enfermedad rara y/o
condicién diferente.

4° | Fundacion Mujeres | Fundacion Fundacion de madres de Antofagasta
y Mas

5° | Federacion de | Organizaciéon | Multisindical que se organiza y lucha socialmente con el
trabajadores de objetivo de mejorar las condiciones laborales y salariales
Sindicatos del de las y los trabajadores de la empresa CCU-Heineken
Holding Heineken asociados a la Organizacion. 38
CCU

2.1.5.1. Diagnostico

En general, existe un consenso a la hora de hablar de las problematicas que enfrentan las mujeres en el mundo
laboral, que no s6lo tienen que ver con la conciliacion trabajo-familia y modalidades hibridas, sino que también
con brecha salarial, participacion laboral, y acceso a puestos de poder. En los siguientes parrafos, se presenta cada
una de ellas.
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Conciliacion trabajo- familia

Desde las fundaciones y asociaciones de la sociedad civil
se habla del problema de conciliar labores de cuidado con
trabajo remunerado. Asi, las participantes de Fundacion
Mujeres y Mas, se identifican con una generacion de
hijas e hijos que crecieron solos y solas, pues sus madres
son las primeras mujeres que salieron a trabajar. Por
esto, o se escolarizaron a muy temprana edad, o fueron
criados por terceros, lo que significa que crecieron con
la figura de apego ausente. El problema es que sefalan
estar repitiendo los mismos patrones con sus propios
hijos e hijas, que tienen padres y madres s6lo unas pocas
horas del dia, lo que puede tener efectos en su salud
mental. Se atribuye este conflicto a la falta de un trabajo
colaborativo con respecto a los cuidados, y a la ausencia
de centros seguros donde las madres puedan dejar a sus
ninos y ninas. De esta manera, la fundacion destaca que
"hay muchas mujeres que prefieren dejar de trabajar para
quedarse en las casas al cuidado de sus hijos e hijas, pero
eso también se traduce en que puedan tener violencia
econdmica, y también otro tipo de violencia, como ya sea
fisica o psicologica”.

El mismo problema es mencionado por la Asociacion Yo
Cuido pero desde una mirada de cuidadores y cuidadoras
de personas en situacion de dependencia funcional. Y es
gue, no existen salas cunas, jardines infantiles, ni sistemas
de cuidado que se hagan cargo de estas personas
dependientes, lo que significa que las mujeres sin una red
de apoyo presente quedan obligadas a permanecer dentro
de los hogares, y a ver imposibilitada su capacidad de
generar recursos, pues aln los cuidados son entendidos de
forma privada. Por esto, la Asociacion plantea que la crisis
de los cuidados que se evidencid durante la pandemia ha
sido una crisis de “toda la vida” para ellas.

Teletrabajo

A pesar de la dificultad de conciliar trabajo y familia,
la Asociacion Yo Cuido defiende que la solucion a este
problema no es el teletrabajo, pues este significa una
doble presencia. Sefalan que “queremos poder generar
recursos economicos ciertos, podemos trabajar
remuneradamente, y esto probablemente se pueda
conseguir si es que tenemos un teletrabajo. Pero, en
el fondo, vamos a estar perpetuando nuevamente la
labor de cuidados dentro de los hogares, privatizando,
y ademas de eso, entregandonos doble jornada, porque
no vamos a dejar de cuidar en esos periodos”. De esto
se desprende que la Gnica opcidn factible es el avance
en un sistema nacional de cuidados.

Este riesgo de la flexibilidad laboral también es un
punto compartido por los sindicatos. La Asociacion
de Funcionarias/os de la Agencia de Calidad de la
Educacion (ANFACE) evidencia esto, sefialando como
resultado de suencuesta de teletrabajoy salud mental,
que el 63% de los trabajadoresy trabajadoras prefieren
modalidades hibridas, de tres dias teletrabajo y dos de
oficina. De esta manera, la asociacion sostiene que la
existencia de labores presenciales, como asistir a las
instituciones educacionales, no esincompatible conlas
modalidades de trabajo hibridas, pues las actividades
de paneles de cruce de informacion pueden generarse
de manera virtual. Asi, se mantiene la importancia del
contacto directo con la comunidad, pero también la
flexibilidad. Sin embargo, se debe asegurar que esta
modalidad hibrida sea siempre voluntaria, reversible
y regulada, para que no atente contra los derechos
laborales ya logrados.

Sumado a esto, la Federacion de Trabajadores de
Sindicatos del Holding Heineken CCU destaca que
si esta adaptabilidad no es pactada por medio
de organizaciones sindicales, puede significar
vulneraciones laborales. Implementar  estas
modalidades sin una normativa clara, se vuelve
generalmente un abuso y termina construyendo
mas riesgos que beneficios, como se vio durante la
pandemia. Se debe tener una preocupacion con los
avances de estas modalidades de trabajo actuales que
tiene la empresa, como la “televenta”.

Sumado a esto, ANFACE presenta el proyecto de
implementacion de teletrabajo en la Agencia de
calidad de la Educacion, que permitid realizar funciones



desde las viviendas y a través de turnos. Este proyecto,
que recibié un premio a la excelencia, se baso en la
informacion entregada por otros gremios. Por esto, se
generd una mesa técnica para la creacion del proyecto.
El foco fue ocupar la norma 3262, y darle proyeccion a
laLey 21391. Los criterios fundamentales para generar
este programa fueron las personas cuidadoras, las
tematicas de conciliacion trabajo-familia, la distancia
del lugar de trabajo, y la remuneracion, entendiendo
que una gran cantidad de personas no tienen acceso
a la tercerizacion de los cuidados. Sin embargo, la
Asociacion critica fuertemente el rol de la DIPRES en
el desarrollo de todos estos proyectos, pues se piensa
que la aprobacion de estos no deberia depender
solo del presupuesto, sino que se deberia realizar un
trabajo interministerial para estas instancias, debido
a que son ellos quienes se preocupan del disefio de
politicas publicas.

Desigualdades en el mercado laboral

La Federacion de Trabajadores de Sindicatos del
Holding Heineken CCU se centran en las desigualdades
que existen entre hombres y mujeres en el mercado
laboral. Y asi, se presentan dos tematicas centrales:
la brecha salarial, y la falta de mujeres en puestos
de liderazgo. En primer lugar, la Federacion sefala
que la eliminacion de la brecha salarial es un factor
fundamental para lograr la equidad en cuanto al
desarrollo y al tiempo. Muchas veces, las mujeres no
tienen los suficientes recursos para tener alternativas
en términos de sala cuna y sistemas de cuidados,
lo que afecta su soberania del tiempo. Por esto, se
plantea que dentro del Holding Heineken CCU, no
existen diferencias en el monto de las remuneraciones
entre hombres y mujeres, especialmente en el area de
ventas.

En segundo lugar, la Federacion menciona la frecuente
dificultad y la baja cantidad de mujeres en puestos
de poder. Esto es perjudicial ya que segin ellos,
las trabajadoras en altos cargos producen grandes
beneficios. Asi, declaran que "en CCU, se ha ido
incorporando mas la mujer a cargos directivos, y eso
ha ido generados cambios positivos en la mirada de la
calidad de vida laboral”. Sin embargo, también sefalan
que “lo que nos ha costado, es generar lideres mujeres
que participen mas en los sindicatos”. Y la razén de
esto, es que ellas frecuentemente se restan de estas
organizaciones por falta de tiempo, lo que imposibilita
que se atrevan a participar en estas diligencias.

Esto es complementado por la Colectiva Todas Juntas. La
organizacion critica la Norma 3262 por su voluntariedad,
pero también por su falta de un enfoque feminista. Y
es que, si bien la norma presenta una perspectiva de
género que busca la incorporacion de las mujeres en
el mundo laboral, no toma en cuenta los problemas de
disponibilidad de tiempo que ellas tienen, ni el hecho de
que muchas deben masculinizarse para alcanzar altos
cargos de poder.

Por Gltimo, la Federacion de Trabajadores de Sindicatos
del Holding Heineken CCU destaca los avances generados
por los contratos colectivos dentro de la empresa. Entre
ellos, se encuentran los logros en temas de turnos
rotativos, especialmente para las mujeres que trabajan
de noche. En estos casos, se generd un bono para las
trabajadoras con estos turnos, para que lograran acceder
a un apoyo durante estas noches. Ademas, el sindicato
realiz6é una encuesta a sus trabajadores y trabajadoras y
descubrid los efectos negativos en salud mental que se
habian generado, lo que permitid alcanzar una baja en la
carga laboral del area de ventas.

Falta de cifras y data

Por altimo, la Colectiva Todas Juntas tiene una alta
preocupacion por la falta de datos concretos en tematicas
de género. Mas alla de los indices de empleabilidad, no
existen cifras formales de abandono paternal, brecha
salarial, mujeres sin espacios de cuidado para sus
hijos e hijas, madres en empleos informales, etc. Para
la Colectiva, esto es fundamental, pues no se puede
proponer una solucion sin un correcto diagnostico de la
situacion, lo que se logra a través de datos reales. Sin
embargo, existe una vision negativa de las empresas que
recaban demasiada informacion de sus trabajadores y
trabajadoras, porque esto puede cruzar ciertos limites.
No obstante, la conciliacion laboral y las modalidades de
trabajo hibrido, mientras que pueden ser una solucion
para algunas mujeres, puede ser un problema para otras.
Por esto es necesario levantar un diagnostico a nivel
nacional, un catastro interseccional que analice en qué
condiciones se encuentran trabajando y cuidando las
mujeres, para luego poder buscar soluciones sobre esta
informacion.
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2.1.5.2. Propuestas

Las propuestas que senalan las organizaciones son
diversas. En primer lugar, desde la Asociacion Yo Cuido se
habla de la necesidad de avanzar en politicas publicas que
permitan el pleno goce de la participacion laboral, por lo
que “la Gnica solucidn que nosotras vemos es que haya
un sistema robusto que realmente sostenga los cuidados.
(..) Podemos pensar que un primer paso seria el trabajo
hibrido, la flexibilizacién laboral, pero sin perder el norte
en el que tenemos que avanzar hacia una sociedad de
cuidados”.

Esta idea también es compartida por Fundacion Mujeres
y Mas, que agrega la necesidad de compatibilizar los
horarios de estos cuidados con la jornada laboral.
Ademas, la Fundacion busca promover la flexibilidad
laboral, ya sea mediante el teletrabajo, las jornadas
hibridas, la devolucidn de horas, o los permisos médicos
para el cuidado de NNA. Esto, debido a que ellos y ellas
necesitan sentir la presencia de sus figuras de apego, para
evitar los efectos negativos en su salud mental. Por esto,
las jornadas hibridas deben ser posibles de pactar con el
empleador, segln las realidades de cada persona.

Posteriormente, ANFACE propone mesas de trabajo

técnicas interministeriales para los proyectos que se
lleven a cabo, pues actualmente su aprobacion sélo
depende de la DIPRES. Estas mesas, permiten una
diversidad de posiciones, y debieran ser parte de la
agenda de modernizacion del estado. Por altimo, el
Colectivo Todas Juntas, destaca la idea de generar un
catastro que evidencie las condiciones en las que las
madres estan cuidando y trabajando.



2.1.6. Sesion 6. Tematica abierta

Asistentes
Nombre Tipo de Descripcion
Actor
1° | Terapia Legal SpA | Empresa Empresa que se dedica a orientar y asesorar a madres

trabajadoras en el proceso de apelar a sus licencias
médicas rechazadas, y en la determinacion del correcto
calculo y pago de sus subsidios de incapacidad laboral.

2° | CONFEMUCH Asociacion Asociacion de Asistentes de la  Educacion de

Chimbarongo
3° | Sindicato N2 de | Sindicato Sindicato democratico y transparente de trabajadores y
Trabajadores de trabajadoras de Clinica Davila.

Empresa Servicios
Integrados de Salud
Limitada

)

2.1.6.1. Diagnostico

Las y los participantes presentan diferentes problematicas que tienen relacion con la conciliacién trabajo-familia.
Entre ellas, se encuentra la inflexibilidad laboral, el uso de licencias médicas para fines de cuidado, la falta de
regularizacion del derecho a sala cuna y del “bono compensatorio”, las vulneraciones asociadas al teletrabajo,
el acoso sexual y laboral, y la situacidn de las diversidades sexo-genéricas dentro del mercado del trabajo. A
continuacion, se describe cada una de ellas.
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Inflexibilidad laboral

Los sindicatos y asociaciones presentes, desde sus
propias experiencias, destacan que la inflexibilidad
laboral genera dificultades de conciliacion entre el
trabajo y la familia. En primer lugar, el Sindicato N°2
de Trabajadores de Empresa Servicios Integrados de
Salud Limitada sefala el problema que sufre el personal
de salud debido a la jornada laboral de 4to turno, que
consiste en 12 horas de trabajo. Sin embargo, segln el
Sindicato, no hay ninguna empresa de salud que respete
este tiempo, pues la entrega o cambio de turno que se
realiza al finalizar la jornada puede durar incluso hasta
una hora mas. Ademas, no existe compensacion por horas
extras, ni por domingos o festivos trabajados. No hay
fiscalizacion ni regulacion de las jornadas laborales en el
area de la salud. Todo esto, tiene serios efectos en la salud
fisica y mental de los v las trabajadores y trabajadoras,
que se exponen al Sindrome de Burnout, alteracion
del Ciclo Circadiano al trabajar durante las noches,
estrés, aumento de la incidencia de enfermedades
cardiovasculares, envejecimiento temprano, desarrollo
de enfermedades cronicas y alteracion en la ingesta de
alimentos. Ademas, se habla de efectos negativos en el
clima laboral y en la doble presencia. De esta manera, se
entiende que estas jornadas laborales son incompatibles
con una vida familiar y personal, donde muchas veces
suceden rupturas matrimoniales, deficiencias y falta de
presencia en el cuidado de los hijos e hijas menores de
edad, y pérdida de la vida social.

En segundo lugar, la Asociacion de Asistentes de la
Educacion de Chimbarongo sefiala que, al ser una
institucion descentralizada, no cuentan con un organo
rector, un protocolo de conciliacion trabajo-familia, ni un
conocimiento del estatuto administrativo, lo que significa
un retroceso importante en derechos laborales. A pesar
de esto, en tematicas de conciliacion trabajo-familia, la
Asociacion ha logrado establecer una red intersectorial
de trabajo entre todas las Asociaciones gremiales, y
conformar una mesa de trabajo bipartita para la gestion
y desarrollo de las personas, buscando desarrollar un
protocolo de conciliacion trabajo-familia mediante un
comité trabajo constante. Y en este marco, se ha logrado
avanzar en flexibilidad horaria. Sin embargo, adn se
plantean desafios pues la organizacion no cuenta con
una sala de amamantamiento ni ha permitido el avance
en modalidades de teletrabajo, lo que ha presentado una
dificultad para las personas que cuentan con labores de
cuidado. Lo que “genera una vulneracion importante, una
sensacion psicologica de inseguridad, e incluso puede

llegar a provocar un accidente, tanto laboral, como
automovilistico, porque a la persona se le somete a
una presion, porque tiene que cumplir con el horario
estudiantil como padre de familia, y a la vez debe
cumplir con su rol laboral”.

Licencias médicas

Terapia Legal SpA. destaca que las licencias médicas
se entienden como la Gnica opcion de las madres
para no renunciar al trabajo, pues “hoy en dia vemos
que la licencia médica se ha transformado en una
herramienta que se constituye como un mecanismo,
entre comillas, de conciliacion laboral. Pareciera
Ser, que es un mecanismo que estan usando, entre
comillas, las personas para poder hacer frente a estas
contingencias de poder mantener sus trabajados y
a la vez tener esta presencia en sus hogares, cuando
asi lo amerita su propia circunstancia personal”. Esto
se debe a que las licencias médicas conjuntan cuatro
elementos que se necesitan para hacer frente a la
rigidez laboral: el derecho a ausentarse o reducir la
jornada de trabajo; la posibilidad de decir cuando y por
cuanto tiempo estar fuera del trabajo (en conversacion
con un profesional médico); la mantencion de la
remuneracion (o parte de ella) durante la ausencia; y la
posibilidad de retornar.

Las licencias médicas cumplen una funcion social, y no
unfinterapéutico como se defineenlaley.Sinembargo,
Terapia Legal SpA afirma que la salud de las personas
se ve afectada por la imposibilidad de conciliar su vida
laboral, familiar y personal, opinién que es compartida
por el sindicato y la asociacion presente. Esto se debe
a la crisis de salud mental actual que ha aumentado
este tipo de licencias por tres gatillantes centrales:
la imposibilidad de llevar a NNA al jardin, sala cuna o
escuela cuando ellos se enferman; la obstaculizacion
que significa la jornada laboral en la participacion de
la crianza durante la primera infancia; y la falta de
redes de apoyo o de personas de confianza para dejar
aNNA en el horario laboral. En este sentido, la empresa
destaca que “cuando se establecio el derecho a sala
cuna, se veia efectivamente un lugar como guarderia,
para poder tener a los hijos ahi mientras la mama
trabajaba, y que alguien los cuidara y los atendiera.
Hoy en dig, si uno le pregunta a una educadora por qué
las salas cunas o los jardines no abren hasta mas tarde,
siempre dicen porque no somos guarderia, nosotros
tenemos que prestar educacion”. Esto ha significado



un aumento exponencial de las licencias médicas,
especialmente en los meses de febrero, marzo, junio
y agosto, donde son mayoritariamente mujeres
quienes solicitan estos permisos de ausencia laboral.
Y estos meses calzan con el alza de enfermedades
respiratorias de NNA (excepto febrero que se explica
por el brote de COVID-19).

Todo esto es apoyado por la Asociacion de Asistentes
de la Educacion de Chimbarongo y el Sindicato N°2
de Trabajadores de Empresa Servicios Integrados de
Salud Limitada, que destacan la existencia de licencias
médicas dentro de las organizaciones de las que
son parte debido a la baja flexibilidad que presenta
la jornada laboral. Sin embargo, Terapia Legal SpA
destaca un tipo de mujeres que estan muchas veces
exentas de estos beneficios, las cuales son las mujeres
autocontratadas e independientes. Al presentar la
inexistencia de una regulacion sistematizada, se ven
imposibilitadas de hacer un uso adecuado de los
sistemas de proteccion social. Y es que la Ley 21.133
incorpora su proteccion social s6lo en cotizacion, lo
que significa que, al momento de exigir beneficios,
se les rechaza por la falta de un vinculo laboral. Por lo
tanto, urge una regulacion que garantice de manera
efectiva la cobertura y los beneficios sociales de
los trabajadores independientes y de las personas
autocontratadas, pues no existe una correcta
aplicacion y fiscalizacion de estos beneficios, ni
tampoco un correcto calculo de sus licencias médica,
pero no saben como realizarlo ni cémo corregirlo.

Derecho a Sala Cuna

Tanto Terapia Legal SpA. desde el mundo de las
empresas, como el Sindicato N°2 de Trabajadores
de Empresa Servicios Integrados de Salud Limitada,
apoyan la expansion del “bono compensatorio” como
una forma de cumplir el derecho a sala cuna. Esto,
debido a que ambas organizaciones declaran que
escoger entre sala cuna y “bono compensatorio” debe
ser una libre eleccion de la madre.

Para complementar esto, el sindicato N2 de
Trabajadores de Empresa Servicios Integrados de
Salud Limitada menciona que su empresa cuenta
con un derecho a sala cuna 24/7, pues logrd que se
estableciera una sede de la cadena de salas cunas
Vitamina dentro de la clinica, a pesar de que se
encuentra abierta a todo publico. Sin embargo, esta

no es la realidad de todas las mujeres pues el sindicato
plante que “tiramos a las mujeres a que, si no tienen un
sindicato preocupado de ellas, especialmente en salud,
donde la cuota de género es importantisima, a que
tengan que defender una a una sus casos particulares, y
obviamente que eso no es proteccion real y efectiva”.

Por esto, el Sindicato argumenta que la sala cuna debe
tener horarios compatibles con los horarios laborales y
estardentrodelasempresasparaasegurarlesalasmujeres
que pueden acceder a su derecho de lactancia debido a
la cercania del nifo o nifa. Sin embargo, existen bebés
gue no pueden asistir a la sala cuna debido a diferentes
problemas, lo que significa que se debe entregar la opcion
de otorgar el “bono compensatorio”, que debe tener un
monto igual al del valor de mercado. Actualmente este
beneficio presenta un monto claramente insuficiente para
cubrir los gastos: “un pago de un “bono compensatorio”
normalmente no supera el 50% de lo que cuesta una sala
cuna en este pais, alrededor de los 400 mil pesos. Y en
mi experiencia, dentro de los sindicatos que yo asesoro,
el maximo bono que tenemos compensatorio con
certificado médico, que no se puede cuidar al nifio en una
sala cuna, sino que tiene que ser en su casa, es de 200 mil
pesos. Eso es totalmente contraproducente, y las mujeres
aun asi lo ven como un premio, no lo ven como un derecho
irrenunciable”.

Por dltimo, el Sindicato destaca que las madres
trabajadoras muchas veces reciben un estigma por irse
temprano, pues sus companeros las resienten porque “se
les carga la mano”, lo que deriva en un mal trato hacia
ellas. Sin embargo, Terapia Legal SpA, interpelando
directamente esta frase, menciona que el hecho de que
una mujer deba irse antes para cuidar a sus hijos e hijas
no significa mayor trabajo para el resto del equipo, pues
todos se benefician de la crianza que se esta ejerciendo, y
deberia considerarse como una responsabilidad conjunta.

Teletrabajo

En relacion con el teletrabajo, el Sindicato N°2 de
Trabajadores de Empresa Servicios Integrados de Salud
Limitada sefala que las mujeres tuvieron serios problemas
con lo que respecta al teletrabajo, especialmente
aquellas en hogares monoparentales. Y si bien se asegurd
el teletrabajo, dando prioridad a las madres con hijos e
hijas menores de 2 afos en la pandemia dentro de su
empresa, se perjudicaron los derechos ya garantizados
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para la presencialidad, como los bonos de alimentacion
y movilizacion, y la hora de lactancia. Ademas, no se
garantizo el derecho a la desconexion, ni se aseguraron
por parte del empleador los materiales 6ptimos dentro
de los hogares para trabajar. Por tanto, todas estas
consecuencias significaron efectos negativos en la
salud mental de los y las trabajadores y trabajadoras, y
contaminacion de los espacios de trabajo y los espacios
familiares. De esta manera, el Sindicato senala la
necesidad de una flexibilizacion laboral que no conlleve
una mayor precarizacion, por lo que se necesita una
regulacion y una fiscalizacion fuerte.

Acoso laboral y sexual

El Sindicato N°2 de Trabajadores de Empresa Servicios
Integrados de Salud Limitada destaca la tematica del
acoso sexual y laboral que sufren las mujeres dentro de las
empresas, especialmente de salud, debido a la alta cuota
femenina de trabajadoras. Asi, el Sindicato menciona que
“no es extrano ver que hay mucho abuso dentro del sector
de salud”. A esto agrega, que no existe una regulacion
clara para reconocer estas situaciones ni a futuros
agresores, o un reglamento de higiene y seguridad. Si bien
la clinica Davila propuso crear un protocolo que aplique
en estos casos, este fue desarrollado a puertas cerradas
sin la participacion de mujeres trabajadoras ni de los
sindicatos, lo que genera que las psicologas financiadas
por el sindicato estén colapsadas a todo momento.

Diversidades sexo-genéricas

Por daltimo, en relacion con las diversidades sexo-
genéricas, el Sindicato N°2 de Trabajadores de Empresa
Servicios Integrados de Salud Limitada se plantea que
existen compaferos y companeras trans dentro de la
empresa que estan realizando su transicion. Si bien
como Sindicado se han educado respecto al trato de
este grupo, falta un avance en el reconocimiento del
Acuerdo de Union Civil (AUC) y matrimonio homosexual
en los beneficios que sélo se encuentran permitidos para
matrimonios heterosexuales.

2.1.6.2. Propuestas

La Asociacion de Asistentes de la Educacion de
Chimbarongo destaca que la mejor forma de abordar
la problematica de conciliacion trabajo-familia, es
mediante un diagnostico estratégico, que permita
buscar respuestas a las necesidades concretas de
los y las trabajadores y trabajadoras. Sin embargo,
esto es a largo plazo. A corto o medio plazo, se
plantea ampliar la flexibilidad horaria, pues ahora
solo consta de diferentes horas de entrada y salida
acotados entre los que se puede escoger. Ademas, la
Asociacion agrega la necesidad de potenciar el mayor
desarrollo de habilidades blandas en las jefaturas para
poder enfrentar las situaciones de conciliacion. De
esta manera, se lograria un mayor dialogo coman, un
ambiente laboral mas favorable, y una mayor calidad
de vida laboral y conciliacion.

Terapia Legal SpA complementa esto con tres
propuestas centrales. En primer lugar, se habla de
teletrabajo permanente. En segundo lugar, se postula
la extension del postnatal maternal hasta los 12 meses
del lactante, porque se debe reconocer el primer
afo de vida como el mas importante en desarrollo
emocional y fisico. Es por esto, que un permiso
maternal para estar al cuidado de estas nifias y ninos
durante todo ese primer afio facilita el desarrollo
emocional y fisico del infante, ademas de proteger la
salud mental de la madre. En tercer lugar, la empresa
plantea aumentar las licencias por enfermedad de
hijos e hijas, pues estas se deben desplegar mas alla de
los niflos y ninas menores de un ano. Esto permitiria un
adecuado cuidado de ellos y ellas en el hogar, evitaria
brotes virales en centros educativos, y protegeria
nuevamente la salud mental de la madre.

Con respecto a las tematicas del derecho a sala cuna,
Terapia Legal SpA y Sindicato N2 de Trabajadores
de Empresa Servicios Integrados de Salud Limitada
plantean entender el “bono compensatorio” como
una forma de dar cumplimiento al derecho a sala
cuna, ya que entrega poder de decision a las familias.
Terapia Legal SpA agrega que este monto previene la
exposicion de bebés a virus respiratorios en centros
de cuidado, evita conflictos laborales, y previene que
las resoluciones legales dependan de la denuncia en
la Direccion General del Trabajo. De esta forma, se
plantea que si el “bono compensatorio” esta dentro de
la regulacion legal, las empresas pueden concebir los



beneficios como gastos tributarios, y rebajan la carga
tributaria. Sin embargo, el “bono compensatorio”
debe estar regulado, tanto en el monto, como en el
espacio temporal, y debe garantizar la flexibilidad
de la decision, lo que significa poder transitar entre
ambos. Ademas, la empresa plantea que este beneficio
debe ser para todos los hombres y mujeres, y no s6lo
aquellas madres que estén en una empresa con mas
de 20 mujeres.

Para complementar, el Sindicato N°2 de Trabajadores
de Empresa Servicios Integrados de Salud Limitada
sefiala que “lo ideal seria siempre que estuvieran
al interior de las empresas las salas cunas, y que
funcionaran de acuerdo a la jornada efectivamente
realizada”. Esto tiene su razon en que la cercania del
centro de cuidado esta directamente relacionada con
el derecho a la hora de alimentacion.

Por Gltimo, desde el Sindicato N°2 de Trabajadores de
Empresa Servicios Integrados de Salud Limitada, se
habla de potenciar una mayor claridad respecto a la
seleccion y en el comportamiento de los trabajadores
y trabajadoras, superiores o jefaturas, para evitar
situaciones de abuso sexual y laboral. También, se
sefala la necesidad de reconocer e incluir dentro de
los derechos para matrimonios heterosexuales, los
AUC y los matrimonios homosexuales.
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2.1.7.Sesion 7. Tematica abierta

Asistentes
Nombre Tipo de Descripcion
Actor
1° | CPHS FURE Comité Comité Paritario de Higiene y Scguridad de la
vicepresidencia de fundiciones y refinerias de
CODELCO
2° | Asociacion de | Asociacion Asociacion de Trabajadores y Trabajadoras del Servicio
Profesionales de Salud de Chiloé¢.
Universitarios
Servicio Salud
Chiloe
3° | Comité de | Comité Comité compuesto por familias cuidadoras de personas
Allegados con en situacion de discapacidad y que, por lo mismo, tienen
LEnfoque en dificultad para generar ingresos para vivir de manera
Discapacidad digna.
Maipu Newen

2.1.7.1. Diagnostico

Las organizaciones presentes comparten la importancia de la conciliacion trabajo-familia, la cual es mas compleja
para las mujeres debido a la carga cultural que significa asociar las labores de cuidado a lo femenino. En esta linea,
se menciona que para los hombres son “algo raros” los conceptos de conciliacion y corresponsabilidad, dificiles de
entender, contemplando que existen rubros como la fundicion y la refineria que siguen perpetuando el sistema
laboral machista. Sin embargo, existen iniciativas que han avanzado en permisos y adaptaciones laborales para
lograr una mayor compatibilidad entre el trabajo remunerado y los cuidados, como también problemas en estos
mismos temas, los que son presentados a continuacion.



Permisos de conciliacion laboral

La Asociacion de Profesionales Universitarios Servicio
Salud Chiloé critica la poca valorizacion que le otorgan
las organizaciones a la evaluacion y los resultados de
la encuesta ISTAS21, considerando que estudian las
tematicas de doble presencia. Esto se debe a que las
administraciones no presentan la voluntad politica
para implementar los programas de vigilancia ni para
atender las acciones que van en mejora de estos
indicadores. En esta linea, se senala que en el Gltimo
ISTAS21, la Organizacion de Salud de Chiloé presentd
casi un 60% de riesgo en doble presencia, resultado
que ayudd a la Asociacidon a instalarse dentro de
diferentes mesas de trabajo para progresar en estos
temas de conciliacién con una perspectiva de género.

Dentro de los avances que se han logrado se encuentra
la flexibilidad horaria, la cual es una medida que
ha permitido una mayor compatibilizacion entre la
entrada de la jornada laboral y el horario de ingreso
de los centros educativos de los nifios y ninas. Asi, se
ha generado un rango de entrada entre 8:00 y 9:00 AM,
donde ingresar mas temprano significa la posibilidad
de retirarse antes. Esto implica la eliminacion de la
penalizacion que habia por impuntualidad hacia las
madres que debiandejarasushijosehijasenloscentros
educativos. Sin embargo, la Asociacidon también sefala
guesedebenampliarloscriterios de flexibilidad laboral
para atender también las necesidades psicosociales,
el acceso de los trabajadores y trabajadoras, y el
transporte pablico, factores que pueden ayudar o
perjudicar el cumplimiento del horario laboral.

Ademas, la Asociacion logra establecer permisos
conciliatorios, los cuales se utilizan para actos
escolares, consultas al médico de hijos e hijas, entre
otros, con posibilidades de recuperar las horas durante
un rango de tiempo establecido. Sumado a esto, la
Asociacion agrega como medida de conciliacion la
incorporacion de centros escolares para nifios y ninas
gue no se encuentran en el rango etario con derecho a
sala cuna, para lo que han logrado establecer 10 cupos
en estos sistemas, especialmente importantes durante
el verano. Por Gltimo, se menciona el teletrabajo al
que tuvieron acceso hombres y mujeres cuidadoras de
NNA o de personas dependientes durante la pandemia,
asegurando que las trabajadoras y trabajadores
que necesitaron estar en sus casas durante la crisis
sanitaria por labores de cuidado tuvieran la opcion de

realizar modalidades mas flexibles. De esta forma, aln
hay mujeres cuidadoras en modalidades de teletrabajo
o trabajo hibrido a pesar de la precariedad de la ley
que establece esta modalidad. Sin embargo, también se
tiene en cuenta que “el fendmeno del teletrabajo es un
fendmeno que se feminizo, digamos como una figura muy
patriarcal, ademas”.

Todos estos sistemas son entendidos como necesarios
debido a que la tasa de ausentismo laboral dentro de
la organizacion de salud es mas alta en mujeres con
nifos y ninas de corta edad, donde “hay una situacion
social de doble presencia que se disfraza y se pone
en las estadisticas como ausentismo laboral a través
de las licencias médicas”. Lo anterior significa que las
instituciones no logran dar cuenta de las necesidades de
las trabajadoras que realizan tareas de cuidado, lo cual
es un punto importante, considerando que la mayoria
del personal del sistema de salud son mujeres. Asi, esta
misma postura es la del Comité de Allegados con Enfoque
en Discapacidad Maipd Newen, quienes mencionan la
retirada del mercado laboral de madres cuidadoras
de hijos e hijas en situacion de dependencia por la
imposibilidad de conciliar ambas tareas.

Por esto, todos los avances en conciliacion se entienden,
desde la Asociacion de Profesionales Universitarios
Servicio Salud Chilo&, como “el Gnico alivio que han tenido
[los trabajadores y trabajadoras], porque no hay ninguna
otra medida que permita en el fondo bajar los niveles de
estrés por estas situaciones. Lo que si, han disminuido las
licencias médicas, especialmente de este grupo etario que
les sefalaba en un comienzo. Han disminuido las licencias
médicas por salud mental, porque generalmente son
licencias de salud mental. Pero han aumentado también
las licencias médicas con hijos enfermos, porque como se
ha incorporado estos espacios de centro escolar, que era
inevitable no hacerlo (..), pero si se fueron enfermando
mas algunos”. Pero, estos permisos dentro del area de la
salud s6lo se han logrado después de mucha instancia, y
con baja participacion de la administracion, pues “hemos
invitado a formarse a los directivos, pero ellos nunca
han querido sentarse con nosotros, a que nosotros les
podamos compartir conocimiento sobre esto, parece que
se ofenden”.

A este debate, CPHS Fure agrega la necesidad de generar
permisos que permitan cuidar a familiares enfermos,
porque “uno de los temas que como trabajadores nos
llama la atencidn, es que cuando tenemos padres o
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familiares enfermos, no nos dan permisos para ir a verlos,
no existe ese permiso, hasta que después fallecid esa
persona, recién nos dan el permiso, siendo que uno tiende
0 quiere ir a despedirse o estar con su familia el Gltimo
tiempo que queda”.

Mujeres cuidadoras de personas en situacion de

discapacidad

El Comité de Allegados con Enfoque en Discapacidad
Maipa Newen pone el foco en las mujeres cuidadoras
de hijos e hijas en situacion de discapacidad, que se ven
imposibilitadas de conciliar el trabajo productivo con
el trabajo reproductivo. Y asi, la expositora declara: “yo
tengo una hija con discapacidad severa, y cuando nace
mi hija, yo tuve que dejar de trabajar. Entonces ser mama
cuidadora 24/7, hay un desmedro en la vida de uno. Yo
no pude volver a estudiar, a trabajar, nada, o sea trabajo
de forma independiente. Y la discapacidad para nosotros
nos precariza la vida, no podemos optar a una salud digna,
a una vivienda digna, ni educacion”. Y de esto, deriva en
una situacion econdmica critica de estas mujeres, que se
ven incapacitadas de generar recursos para rehabilitar
a sus hijos e hijas, y para entregarles una vivienda, que
es fundamental en ese proceso. Asi, como testimonio se
menciona “mi hija no conoce el mar, no conoce el campo.
Por el tema econdomico y por el tema de salud de ella.
Entonces no tengo yo un respiro, menos puedo optar yo
a un trabajo”.

De esta manera, segin el Comité, la inflexibilidad del
mercado laboral tiene como consecuencia la retirada de
las mujeres del mercado laboral, pues “nuestras socias
han intentado muchisimo tener esta conversacion con el
empleador, y finalmente tiene que renunciar a la pega,
porque la perdiste, y finalmente esta primero la salud
de tu hijo. Y ahi tienes que trabajar en la feria, tener
trabajos informales porque las terapias son carisimas
(..) Las familias han agotado todas las instancias con los
empleadores”. Asi, la situacion laboral de estas mujeres
se ve ligada a la informalidad o a la autocontratacion.

La Asociacion de Profesionales Universitarios Servicio
Salud Chiloé también ejemplifica esto con el caso de
una trabajadora del sistema de salud, la cual lograron
mantener con teletrabajo, debido a las labores de
cuidado de una persona en situacion de discapacidad.
Sin embargo, se menciona que “fue muy engorroso, una
situacion de muchos malos ratos para ella”, pues se sigue
entendiendo los cuidados como un fendémeno privado.

Asi, también agregan que la Ley de Inclusion “esta
en panales”, donde muchas veces no es respetada
por las administraciones. Ademas, CPHS Fure suma
el problema de la certificacion que sufren quienes se
encuentran en situacion de discapacidad, pues soélo
existen 8 0 9 empresas que otorgan la credencial en
estas situaciones, y no se encuentran en todas las
regiones del pais. Por Gltimo, el Comité de Allegados
con Enfoque en Discapacidad Maipli Newen agrega
la falta de datos y cifras que existe con respecto a
las personas en situacion de discapacidad, que no
permiten tener un correcto diagnostico de la situacion.

Acoso laboral

Por Gltimo, otro tema tratado tanto desde la Asociacion
de Profesionales Universitarios Servicio Salud Chiloé
como CPHS Fure es el acoso laboral, destacando la
urgencia de que sea abordado. La Asociacion destaca
dos problemas principales. En primer lugar, se plantea
que actualmente los comités y los fiscalizadores que
abordan estas tematicas no presentan una perspectiva
de género. Por lo tanto, se necesita generar comités
gue no se presenten como instancias de vigilancia y
fiscalizacion, sino que como forma de apoyo a las
trabajadoras que pasan por estas problematicas.
En segundo lugar, se menciona que la garantia de
presentar derechos y medidas laborales contra el
acoso no significa que se cumplan, pues “tampoco es
que esté escrito y lo hagan. Sino que uno siempre tiene
gue estar en el caso a caso, defendiendo aquello que
esta en el papel”.

Ademas, ambas organizaciones comparten la idea
del temor que existe en las trabajadoras sobre estas
tematicas debido a las represalias que puede significar
la denuncia de estas agresiones, y al entendimiento
de estas situaciones como normales por parte de las
jefaturas.



2.1.8. Sesion 8. Tematica abierta

Asistentes
Nombre Tipo de Descripcion
Actor
1° | Red Chilena de | Organizacion | Agrupacion que reune a profesionales que se dedican y
Salud Mental promueven la salud mental perinatal en Chile
Perinatal

2° | Corporacion  Red | Organizacion | Equipo multidisciplinario de profesionales dedicados a

Chilena de Crianza propiciar crianzas respetuosas y buen (rato a la niiez.
Respetuosa
3° | AFUCAP Asociacion Asociacion de funcionarios y funcionarias del Ministerio

de las Culturas, las Artes y el Patrimonio.

4° | ANFADA Asociacion Asociacion de arquitectos, Direccion de Arquitectura.
5° | Comision de | Organizacion | Comision dentro del sindicato de Starbucks.

Mujeres y

Disidencias del

Sindicato Starbucks
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2.1.8.1. Diagnostico

Desde todas las organizaciones existe el acuerdo de la dificultad que significa conciliar trabajo y familia para los
trabajadores y trabajadoras del mundo laboral, pero especialmente para las mujeres, debido a las problematicas
relacionadas con la salud mental, la precarizacion laboral, los permisos parentales, y el teletrabajo. En los siguientes
apartados se describe cada uno de ellos.
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Salud mental

La Red Chilena de Salud Mental Perinatal sefnala que la
conciliacion hace referencia a la basqueda del equilibrio
entre la vida familiar y el mundo laboral, equilibrio
que ha descansado historicamente en la division
sexual del trabajo, donde los cuidados han estado
predominantemente a cargo de las mujeres, lo que ha
significado desigualdad en las oportunidades laborales
para ellas. Esto conlleva mayor carga mental para las
mujeres, acceso desigual al sistema de proteccidon social
como salud y jubilacion, precarizacion laboral y menos
tiempo de ocio, entre otros. Para los hombres, esto ha
implicado mayor desconexion familiar y en los cuidados, y
sobrecarga al asumir el rol de proveedor. En este contexto,
la coparentalidad instala la nocion de que los cuidados
se comparten por los miembros de la pareja parental
u otras figuras de apego, por lo que la Organizacion
promueve la idea de entender el cuidado como una tarea
social, no como responsabilidad de padres y madres. La
corresponsabilidad tendria un impacto en la socializacion
y la salud mental, dado que nifas y nifos crecerian con
modelos mas igualitarios y horizontales. Ademas, las
mujeres podrian conciliar mejor la familia y el trabajo, lo
gquedisminuiriasus niveles de estrés, las sacariade unlugar
de mayor precariedad y/o dependencia, y los hombres
podrian participar e involucrarse mas activamente en la
vida familiar.

Por esto, la Red Chilena de Salud Mental pone acento
en la salud mental perinatal, pues “la coparentalidad se
empieza a construir desde antes del nacimiento del nifio
0 nifa. Ya hay estudios que hablan de la coparentalidad
prenatal, y lo que han mostrado estudios longitudinales
es gue esta tiende a mantenerse estable en el tiempo.
O sea, nosotros lo que podemos evaluar en la etapa
perinatal, en general si no lo intervenimos, no muestra
mayor modificacion a medida que pasan los afios”. Esto
es importante, porque “aparece muy claro el hecho de
que cuando hay mayor coparentalidad en los cuidados, en
general la salud, los indices de salud mental y bienestar,
sobre todo de las mujeres y de los nifos, aparecen mas
altos. O sea, hay una correlacion como muy clara entre
corresponsabilidad, involucramiento paterno, y mejor
salud mental de la mujer”. Por esto, se habla de que la
coparentalidad significa mayor desarrollo cognitivo y
socioemocional para los nifios y nifas, pues la etapa
perinatal es un periodo sensible de la vida y determinante
del desarrollo humano. Sin embargo, se destaca desde
la organizacion que la corresponsabilidad debe ser

entendida mas alla del modelo tradicional de familia
nuclear, y debe incluir otros tipos de figuras de apego.

En concordancia con lo anterior, la Corporacion Red
Chilena de Crianza Respetuosa, presenta como foco
el estrés paternal y maternal, porque “creemos que
para poder llevar una crianza basada en el respeto
(..), requerimos también de cuidadores a quienes se
les resguarde la salud mental y su bienestar”. Asij,
definen el burnout parental como el agotamiento
extremo ligado a maternidad o paternidad, que
provoca distanciamiento de los hijos e hijas, y pérdida
de sentimiento de realizacidon parental. Esto es
principalmente importante porque “el fendmeno del
estrés parental puede tener grandes implicancias en
la crianza y el desarrollo, dentro de los parametros
esperados de ninos, nifas y adolescentes, porque
afecta distintas areas del funcionamiento. Y, (.)
ademas, puede generar quiebres en los vinculos, vy
por, sobre todo, en el vinculo de apego que pueden
tener los cuidadores con los nifos”. Sumado a esto,
el burnout parental puede generar alteraciones en el
sueno, conductas adictivas, y sentimientos de miedo
y vergilienza a nivel personal; conflictos en la relacion
a nivel de pareja; y malos tratos, negligencias vy
violencia a nivel del vinculo con hijos e hijas. También,
se entiende que los adultos son fundamentales en
el proceso de incorporacion de estrategias para
enfrentar situaciones estresantes de los nifos, nifas
y adolescentes (NNA), lo que implica que una salud
mental deficiente de los padres y madres puede tener
efectos en estos ambitos.

Sin embargo, el estrés parental no es igual para
ambos cuidadores, pues las mujeres tienen tasas de
agotamiento mas altas, especialmente cuando los
hijos e hijas son mas pequeios, debido a que pasan
menos tiempo con los nifos y nifias por las largas
jornadas de trabajo, lo que genera un sentimiento
de culpa, presentan salarios mas bajos, y asumen
mas tareas domeésticas. Ademas “muchos estudios
demuestran que las mujeres tienden a abandonar el
sistema formal de trabajo para poder compatibilizar la
vida familiar con el trabajo, y por lo tanto, se dedican
a estas areas independientes, (.) y eso finalmente
precariza sus condiciones de vida". Esta situacion,
también sucede con los trabajos part-time, que se
entienden como “tierra de nadie", y no presentan una
regulacion clara.



Precarizacion laboral

La Comision de Mujeres y Disidencias del Sindicato
Starbucks, buscando visibilizar la precarizacion
laboral de las mujeres que trabajan en cadenas
multinacionales de comida rapida, declaran que
“muchas de las mujeres que somos mamas solteras nos
vamos a ese rubro que es una cafeteria, un Burger King,
un Bonafide, un McDonald’s, donde ganamos poco, pero
lamentablemente juegan con la flexibilidad de horario,
que, para nosotras como mama, evidentemente lo
vamos a tomar”. Sin embargo, presentan problemas
importantes en el ambito econémico, pues “son horas
extensas las que tenemos, donde no podemos tener
una conciliacidon como bien se dice aca, entre la
familia, la vida personal, porque si no tenemos estas
horas extensas, no podemos tener un sueldo que
pueda sustentar a nuestra familia, ya que muchas de
las trabajadoras que estamos en el sindicato somos
madres solteras, o bien se han ido por problemas de
agresion dentro de su ambito familiar”.

Sibiensepresentanavanceslogradosenlanegociacion
colectiva por parte del sindicato, como la realizacion
de un postnatal para padres que se extiende a un mes.
Sin embargo, aln existen problemas con respecto a la
conciliacion, pueslas mujeres que no cuentan conredes
de apoyo, que son gran parte del personal de estas
organizaciones, “tienen que irse de ese trabajo cuando
estamos en fin de afio, porque no estan los colegios,
no estan las salas cunas”. Y a pesar de que se senala
que Starbucks presenta convenio con salas cunas de
la cadena Vitamina, estas no siempre se encuentran
cerca del lugar de trabajo. Por esto, la empresa
entrega la opcion de “bono compensatorio”, de un
monto de $180.000. Esta suma es independiente de la
cantidad de horas trabajadas, y s6lo se otorga a una
persona de la pareja. Ademas, existe la preocupacion
de las cuidadoras y cuidadores que tienen hijos e hijas
mayores de dos afos, que no tienen acceso a estos
beneficios.

Permisos parentales

La Corporacion Red Chilena de Crianza Respetuosa
destaca la complejidad de la situacion de las madres que
sufren violencia debido a que no existe una pareja con la
que compartir los cuidados, lo que dificulta ain mas el
trabajo. No existe la posibilidad de traspasar los permisos
parentales a la otra parte de la pareja, ademas de que no
existen medias con respecto a los agresores.

Sin embargo, la Red Chilena de Salud Mental Perinatal
sefiala que su “foco es la perinatalidad, y un poco pensar
en la corresponsabilidad en esta etapa del ciclo vital
consideramos que es preventivo, justamente para el
desarrollo de violencia. Si el hombre se involucra desde
el primer momento, baja mucho la posibilidad de ejercer
violencia”. Pero, en Chile, el disefio de los permisos de
proteccidon a la maternidad, paternidad y vida familiar
en general, estan basados en el antiguo paradigma
de hombre proveedor y mujer cuidadora, ya que, en la
mayoria de los beneficios de nacimiento y cuidado de
los hijos e hijas, la mujer trabajadora es la titular de los
derechos y el padre trabajador puede acceder a ellos solo
si la madre lo decidiera. Por esto, “nosotros creemos que,
de alguna manera, como esta disefiado actualmente la
licencia de postnatal y el permiso parental, promueve la
division sexual de los roles. Y como les deciamos es una
etapa bien critica, esta etapa perinatal”.

Sibien la excepcion a lo anterior la constituyen el permiso
por paternidad, permiso por hijo o hija mayor de un afoy
menor de dieciocho afios afectado por un accidente grave
o de una enfermedad grave, aguday con riesgo de muerte,
y el subsidio monetario del seguro obligatorio para los
padres y madres trabajadores de nifos y nifias afectados
por una condicion grave de salud; los permisos maternales
y paternales también deberian ser siempre para ambos, lo
que es compartido por la mayoria de las y los presentes,
puesto que permite prevenir la marginalizacion de los
hombres. Ademas, se debe tomar en cuenta que los
padres también perciben efectos negativos en su salud
mental, como el desarrollo de conductas evasivas, vistas
en base al abuso de alcohol y drogas. Esto implica que
el seguimiento prenatal y controles debieran estar
contemplados como un permiso laboral para hombres o
figura acompanante.
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Teletrabajo

La Asociacion de Arquitectos, Direccion de Arquitectura
(ANFADA), destaca el teletrabajo como una forma de
conciliar la vida laboral con la vida personal, debido
a que muchas familias no tienen redes de apoyo que
faciliten las tareas de cuidado. Por esto, sefialan que “hay
mamas que me dicen, 0 sea yo no puedo contratar una
babysitter o una nana que me ayude, porque me sale
mas barato quedarme yo que contratar a alguien que
me apoye”. Ademas, suman la lejania y el estrés mental
que significan las distancias del trabajo presencial. Por
tanto, la Asociacion plantea que “el requerimiento de mis
asociados es que esto se haga carne en las instituciones
plblicas, y que no tengamos que estar un poco como
rogando que nos pesquen, que sea un derecho adquirido”.
Vale decir, que el teletrabajo sea regulado tanto en el
ambito privado como publico.

La Corporacion Red Chilena de Crianza Respetuosa
rescata estas ideas. También menciona la problematica
de las largas distancias, especialmente para quienes viven
en comunas mas periféricas debido a la centralizacion
del trabajo. Sin embargo, también destaca que para las
mujeres los espacios de trabajo presencial se presentan
como un respiro del espacio doméstico, ademas de
un factor protector del aislamiento que generan los
problemas de salud mentaly la doble jornada que significa
el teletrabajo, puntos que son también compartidos por
la Red Chilena de Salud Mental Perinatal. Asi, destacan
que “los hombres tienen mas espacios de esparcimiento
dentro del espacio laboral, es un mecanismo de salida, es
un mecanismo de respiracion. En cambio, para la mujer, es
una carga que tengo que hacer: voy al trabajo corriendo,
vuelvo a la casa corriendo, veo a los nifios corriendo, voy
al colegio corriendo, y corro”.

No obstante, la Red Chilena de Salud Mental Perinatal
agrega que ‘el teletrabajo, por ejemplo, alivia, porque
no tengo que dejar solos a mis hijos e hijas. Pero no sé
si eso cierto para todas, va a ser en el fondo lo mejor
de estar trabajando dentro de la casa. Por eso, también
deben ser medidas amplias, y que cada familia determine
cuales son las que les van a ir acomodado, y no imponer
una sola forma de como trabajar, de como dividirse en el
fondo los tiempos y los cuidados”. Ademas, la mayoria
de las organizaciones acuerdan que el teletrabajo debe
ser entendido como un beneficio tanto para padres como
para madres.

Por altimo, la Comision de Mujeres y Disidencias
del Sindicato Starbucks destaca que “es parte de un
privilegio el hecho de tener el ambito online”. Y es
que, para muchas mujeres que trabajan en rubros de
hiperpresencialidad, no existe la posibilidad de tener
un trabajo remoto.

2.1.8.2. Propuestas

Desde la Corporacion Red Chilena de Crianza
Respetuosa, se plantea, en términos de coparentalidad,
que “nuestra propuesta es ver como se puede
equilibrar esa situacion, entendiendo que los avances
que se estan haciendo son sper rescatables y super
destacables, pero sentimos que no son suficientes”.
Por esto, se habla de generar mayores politicas
de coparentalidad con perspectiva de género,
entendiendo que los cuidados son una responsabilidad
social. Y esto mismo es planteado por la Red Chilena de
Salud Mental Perinatal, donde ambas organizaciones
entienden que es necesario concebir responsables
del cuidado a ambos progenitores, pero también a
otras figuras de apego para incluir a todos los tipos de
familia que existen actualmente.

Por esto, ambas organizaciones mencionan la
necesidad de generar una serie de medidas que van
en esa direccion, como la extension del postnatal para
ambos padres y otras figuras de apego, y jornadas
de trabajo compatibles con las responsabilidades
familiares para madres y padres. Mas especificamente,
la Corporacion Red Chilena de Crianza Respetuosa
plantea la reduccion y flexibilizacion horaria de la
jornada laboral para cuidadores, sin que esto signifique
un desmedro en el sueldo; y la implementacion
de mecanismos de proteccidon interna dentro de
las organizaciones. Complementando esto, la
Red Chilena de Salud Mental Perinatal sefala la
necesidad de generar permisos parentales por cada
cuidador individual, o ambos en conjunto; politicas de
desfamiliarizacion del cuidado mediante la prestacion
piblica o subsidios a la oferta privada de servicios de
atenciony educacion a la primera infancia para madres
y padres u otros cuidadores principales; capacitaciones
a empleadores y empleadoras y trabajadores vy
trabajadoras en tematicas de conciliacion, salud
mental familiar y coparentalidad; y la extension de
permiso postparental, con una duracion de un ano para



la madre, y de 12 0 14 semanas de permiso individual
y no transferible para el padre.

Ademas, la Corporacion Red Chilena de Crianza
Respetuosa destaca la necesidad de volver todas
estas medidas de apoyo universales para todos los
tipos de trabajadores y trabajadoras, incluyendo a
quienes se encuentran en trabajas independientes o
en modalidades part-time.

Sumado a esto, la Comision de Mujeres y Disidencias
del Sindicato Starbucks propone la regulacion del
“bono compensatorio”, pues este actualmente
depende arbitrariamente de laempresa que lo entrega.
En este sentido, se necesita tanto que el monto que
se entrega aumente, como que exista la fiscalizacion
correspondiente para que este ingreso se cumpla.

Por altimo, ANFADA destaca el teletrabajo como
forma de conciliar la vida laboral con la vida familiar,
lo que requiere que este sea regulado tanto en el
ambito privado como pablico. A esto, la Red Chilena
de Salud Mental Perinatal agrega que las medidas
determinadas deben ser amplias, pues “el teletrabajo
vino a aliviar (.) a una gran mayoria de familias. Sin
embargo, hay un porcentaje de mujeres, por ejemplo,
a las cuales el teletrabajo no les acomoda”. Y esto
significa, que estas decisiones deben considerar una
variedad de realidades. Sin embargo, la mayoria de
las organizaciones acuerdan en que la modalidad de
trabajo debe ser un derecho tanto para padres como
para madres.
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2.1.9. Sesion 9. Tematica abierta

Asistentes
Nombre Tipo de Descripcion
Actor
1? | Maternidad Vida vy | Organizacion | Organizacion en pro de los derechos laborales, para poder
Mujer maternar y trabajar con derechos garantizados
29 | Fundacion Te Cuido | Fundacion Agrupacion de cuidadores informales de la comuna de
Talcahuano.
3° | Agrupacion de | Organizacion | Agrupacion de cuidadores de personas dependientes
Amigos y
Familiares de
Enfermos
Dependientes y
Postrados
4° | Fundacion de | Fundacion Agrupacion de cuidadores de personas dependientes
Cuidadores Amor vy
Fuerza
59 | Casa del Encuentro | Fundacion Iniciativa que busca acompaiiar las crianzas, el vinculo
parentofilial y la socializacion temprana, desde un
enfoque territorial y de participacion social de la nifiez y
sus cuidadores.
6° | FENASSAP Asociacion Federacion Nacional Sindicatos de la Salud Privada y
Afines
7° | ReCreate Empresa Empresa con el foco en la gestion del ocio y recreacion
Consultores en las organizaciones
8° | Metrinas en Red Asociacion Agrupacion de Mujeres de Metro de Santiago

2.1.9.1. Diagnostico

Desde casi todas las organizaciones presentes, se entiende la importancia de la conciliacion trabajo-familia,
donde son generalmente las madres y mujeres cuidadoras quienes terminan realizando las labores domésticas
y de cuidado. Asi se destacan los horarios y jornadas diferidas en establecimientos educacionales; el bajo acceso
a jardines privados por el alto valor de la matricula; la mala implementacion del teletrabajo; los valores irrisorios
del "bono compensatorio” por derecho a sala cuna; la sensacion de desproteccion con la DT, entre otras cosas.
Todas estas situaciones generan, como consecuencia, el despido, renuncia o desvinculacion de las madres en sus
trabajos. Por lo que, se menciona la importancia de la negociacion colectiva en la regulacion de estos fenémenos
gue pueden afectar negativamente a los trabajadores y trabajadoras. En esta linea, las diferentes agrupaciones

desarrollan las problematicas de la “invisibilizacion” de los trabajos de cuidado, detallado a continuacion.




“Invisibilizacion” de los cuidados

Existe un acuerdo desde la mayoria de las
organizaciones, especialmente de aquellas
provenientes de la sociedad civil, de la importancia
de reconocer los cuidados como un trabajo de tiempo
completo. Asi, la Casa del Encuentro destaca que es
necesario mostrar las particularidades del trabajo
de cuidado, pues tiene una dimension afectiva y una
dimension vincular, ademas de ser no remunerado.
En este sentido, “invisibilizar” estos factores podria
implicar una sobrecarga y doble presencia por lo que
"es fundamental que exista la posibilidad de decidir si
se quiere o no cuidar. Y para quien no quiere cuidar, o no
puede cuidar, estén los soportes sociales disponibles,
para que esa funcidn pueda ser desempenada por un
otro”.

Sin embargo, Maternidad Vida y Mujer sefiala que
existen diferentes realidades dentro de los cuidados,
donde quienes necesitan de estas tareas pueden ser
ninos y ninas, adultos mayores, o personas en situacion
de dependencia. Por esto, se necesitan “politicas
pUblicas que aborden las distintas realidades laborales
de las mujeres madres trabajadoras y sus familias”.
Compartiendo esta idea, la Fundacion de Cuidadores
Amor vy Fuerza destaca las diferencias a la hora de
hablar de los cuidados, estableciendo que larealidad de
un cuidador o cuidadora de una persona dependiente
0 en situacion de discapacidad es diferente de la
realidad de un cuidador o cuidadora de nifos y ninas,
porque “las personas que nosotros cuidamos jamas en
la vida van a depender de ellos mismos solos (..) es
un tiempo lo que van a cuidar, nosotros no, vamos a
cuidar por toda la vida". Las personas en situaciones
de dependencia no tienen centros de cuidado como si
los tienen los NNA.

Por este motivo, la Fundacion de Cuidadores Amor
y Fuerza, plantea que a las personas cuidadoras de
personas dependientes “se nos quita la oportunidad
de desarrollarnos como mujeres, o como hombres,
porque generalmente no podemos trabajar. Muchos
de nosotros tenemos una profesion, y no la hemos
podido ejercer por hacer el cuidado (.), porque
pagarle a alguien me sale mas caro”. Lo que supone
gue no se garantizan los derechos laborales basicos,
como la recreacion, los dias libres, las vacaciones, el
tiempo de suefo, y las horas de colacion. Ademas, la
fundacidon agrega que “nuestras casas mas encima

siempre estan con olor a excremento, con olor a orina, con
olor a saliva. Entonces, el trabajo que nosotros hacemos
igual tiene dificultades. En cambio, cualquier trabajador
tiene derecho a trabajar en una area limpia y ordenada, y
nosotros no tenemos ese privilegio”. Por esto, la Fundacion
destaca que se debiera garantizar la oportunidad de
trabajar desde el domicilio a las personas cuidadoras que
puedan realizarlo, lo que es necesario para entregar un
espacio de “escape”. Tanto la Fundacion Te Cuido como la
Fundacion Amor y Fuerza declaran la insuficiencia de la
Ley de Inclusion para tratar estas tematicas.

Por otro lado, la Casa del Encuentro aborda las dificultades
que existen en relacion a los cuidados de nifos y nifas,
evidenciando los problemas familiares que surgen
frente al cambio de rol cuando las mujeres ingresan al
mercado laboral, entendiendo que muchas veces la alta
sintomatologia en nifos y nifias que se genera producto
de la separacion vincular es el gatillante principal de
desercion de las madres. Asi, “muchas mujeres que
ingresaban a trabajar prontamente dejaban ese trabajo
por las dificultades de adaptacion que presentaban
ninos y nifas al momento de ingresar al jardin infantil o
la sala cuna, dado que justamente faltan espacios que
intermedien el transito de lo familiar a lo social”. Sin
embargo, se debe tomar en cuenta que la seguridad
e identidad de los nifios y ninas pequefos depende del
cuidador o cuidadora significativa. Por esto, la Casa
del Encuentro declara la necesidad de un trabajo de
separacion del vinculo temprano, mediante el espacio
dispuesto por la organizacion, donde tanto cuidados
y cuidadas como cuidadores y cuidadoras participan
juntos, permitiendo un avance de la autonomia de los
ninos y ninas de manera progresiva, y una separacion mas
probable. Ademas, se destaca de la Casa del Encuentro,
gue “es un espacio de confianza en lo social y tiene como
efecto ser un espacio de transito desde el hogar al mundo
social. Es decir, muchos de los nifios que asisten a la casa
del encuentro, luego estan un tiempo asistiendo ahi,
ingresan al jardin infantil, y el efecto que tienen en las
mujeres es que ingresan a trabajar”.

Para complementar, la Federacion Nacional Sindicatos
de la Salud Privada y Afines (FENASSAP) evidencia las
problematicas que sufren las madres trabajadoras del
sistema de salud privado, donde se entiende que el
derecho a sala cuna es sélo hasta los dos afos, que los
costos de los jardines privados son altos, y que los jardines
JUNJI generalmente no presentan cupos disponibles, lo
gue ademas tiene efectos en las brechas de escolarizacion
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de nifios y nifas. Esto se combina con factores como la
falta de redes de apoyo, y la doble presencia que sufren
muchas mujeres trabajadoras, que termina generando
sobrecarga laboral, riesgos psicosociales, falta de tiempo
para el descanso, frustracidn, renuncias, y precarizacion
por falta de oportunidades econémicas.

Jornadas extraordinarias

Desde las Asociaciones y Sindicatos presentes, se habla
de la falta de politicas de conciliacion que presentan
quienes trabajan en horarios no tradicionales, como
jornadas extraordinarias y horarios nocturnos. En este
sentido, FENASSAP habla de las jornadas laborales de 12
horas, que son un gran problema para el personal de salud,
pues “no pueden parar, no podemos parar el cuidado de
la atencidn a nuestros enfermos en cada clinica. Y los
problemas surgen cuando se cambia un turno de trabajo,
0 se le impone una jornada especial sin previo aviso”.
Sumado a esto, se declara la nula existencia de normas
obligatorias de conciliacion de vida laboral, personal o
familiar, y la voluntariedad de la norma técnica de gestion
de personal NCh 3262:2012, lo que influye en la calidad
de vida de los trabajadores y trabajadoras. Los avances
en estas tematicas culminan en la dependencia de las
negociaciones colectivas, demostrando que las mejoras
deben ser impulsadas desde los mismos trabajadores y
trabajadoras, y que siempre quedan sujetas a la voluntad
del empleador o empleadora. Y “con la fuerza que tiene
de subyugar al trabajador por la necesidad de mantener
el trabajo, es que el trabajador suprime su vida familiar
en beneficio de dar cumplimiento a las necesidades del
empleador”.

La Asociacion Metrinas en Red, desde una vision de los
turnos diferentes y nocturnos de trabajo del Metro de
Santiago, agrega que “la brecha entre la cantidad de
trabajadoras mujeres con los trabajadores hombres se
podria disminuir si, y solo si, pudiésemos tener un plan
de apoyo al cuidado de las mujeres en estos horarios
distintos a los que mantiene cualquier oficina”.

ReCreate Consultores desde el mundo de las empresas
busca instalar el valor de la recreacion en el mundo
laboral, pues “un ocio orientado al desarrollo humano
es un satisfactor de las necesidades humanas de
autonomia, competencia, expresion personal e
interaccion social dentro del entorno delindividuo”.De
esta forma, el tiempo libre tiene relacion con la salud
integral de las personas, y juegan un papel importante
en la vida cotidiana de la poblacion, lo que deriva en
una consideracion de este como un derecho y una
necesidad fundamental de las personas, lo que implica
que el ocio deberia estar dentro de las prioridades del
estado, y no en el terreno individual de la bldsqueda
de opciones para disfrutarlo. Por esto, dentro de
los protagonistas y responsables de la gestion de
la recreacidbn en organizaciones, se encuentran los
empleadores, trabajadores, sindicatos, mutualidades
y cajas de compensacion, siempre siguiendo la linea
de las normativas de la SUSESO, MINSAL, y DT-IT.

El ocio ya esta en cierta medida reconocido en las
diversas organizaciones mediante normativas y
derechos laborales ya existentes, como las vacaciones,
diferentes permisos, celebraciones, etc. Sin embargo,
para seguir avanzando en estas tematicas, el
Cuestionario de Evaluacion de Ambientes Laborales -
Salud Mental / SUSESO (CEAL-SM SUSESO) agrega una
nueva dimension a analizar, que habla del "equilibrio
trabajo y vida privada". Este concepto, se define como
“la manera en que estos dos ambitos de nuestra vida
nos permiten un desarrollo adecuado como personas,
sin que una exigencia desmedida del trabajo interfiera
con la vida privada”.



2.1.9.2. Propuestas

Es compartido por la mayoria de las organizaciones
presentes la necesidad de avanzar en
corresponsabilidad, entendiendo que se debe dejar
de conceptualizar los beneficios maternales como
un derecho solamente para mujeres. En esta linea,
Maternidad, Vida y Mujer, declara que no es solo
preciso incluir al padre dentro de esta lista, sino que
también a la figura significativa a eleccion de la madre,
opinion que es compartida también por la mayoria de
las Organizaciones de la Sociedad Civil.

Sumado a esto, y con el foco en los cuidados, la Casa
del Encuentro postula la importancia de generar
condiciones laborales decentes, pero acompafiadas
de una articulacion o engranaje con un sistema de
cuidados para que sea posible conciliacion. Y en esta
linea, Maternidad, Vida y Mujer, busca la extension de
la licencia por maternidad de manera progresiva hasta
los 12 meses, dando diferentes opciones para ejercer
este derecho; la extension del Bono Protege a 6 meses,
sin distinguir entre trabajadora dependiente del
sector pUblico o privado; la legalizacion y fiscalizacion
del “bono compensatorio” por el derecho a sala cuna
con montos definidos en UF o IMR; la modificacion del
Codigo del Trabajo 199 bis para ampliar el motivo del
permiso de cuidados; el aumento del fuero maternal
hasta los 2 afos; la extension de la licencia tipo 4 a
12 anos; la creacion de una subunidad de derecho
maternal enlaDT; laactualizacion de los horarios de los
jardines infantiles; y la promocion de politicas pablicas
de adaptabilidad laboral, teletrabajo y jornadas
laborales. Ademas, FENASSAP seiala la necesidad de
aumentar la edad obligatoria de cuidados de nifos
y ninas hasta la edad de escolarizacion formal, y

de mejorar la red asistencial de cuidados de personas
mayores dependientes.

En términos de adaptabilidad laboral, la Casa del
Encuentro destaca la importancia y los beneficios de la
flexibilidad laboral, como el teletrabajo, pero teniendo en
consideracion ciertos riesgos, como la reproduccion de
las desigualdades en el mercado laboral, y la sobrecarga
de las labores domésticas para las mujeres. Por esto,
se evidencia la necesidad de dar la posibilidad de
eleccion a la trabajadora y trabajador de la modalidad
de teletrabajo de manera transversal, pero entendiendo
que esto debe ir de la mano con la existencia de las
redes de apoyo en el cuidado, para quienes trabajen de
forma remota. Por esto, la Fundacidon puntualiza que el
teletrabajo no resuelve la crisis de los cuidados que se
vivencia al interior de los hogares, pero si contribuye a un
mayor tiempo de vida familiar, debido a la reduccion de
tiempo en traslados. Ademas, se menciona la importancia
de tener en consideracion la interaccion de variables de
género y socioecondmicas a la hora de pensar politicas
que incentiven esta conciliacion y el cuidado de la salud
mental de las mujeres que cuidan.

Por Gltimo, desde FENASSAP,y conunenfoque en el sistema
de salud privado, se propone aumentar la fiscalizacion
de las jornadas excepcionales, buscando no la reduccion
de la jornada excepcional, sino que garantizando los
derechos laborales que deberian respetarse. Ademas,
se menciona la necesidad de implementar medidas
preventivas de cumplimiento de la normativa laboral,
aumentar el dialogo con los trabajadores y trabajadoras,
generar regulaciones universales para el personal de
salud de todo el pais, y establecer leyes que obliguen a
promover la conciliacion trabajo, familia y vida personal
tanto para madres como para padres.
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2.1.10. Sesion 10. Tematica abierta

Asistentes
Nombre Tipo de Actor Descripcion
1° | Mama Juridica (De | Independiente | Organizacion con foco en la proteccion de la
la Puerta Abogados) maternidad en temas laborales
2° | CAIVAL Institucion Corporacion de Asistencia Judicial Region de
Valparaiso
3° | Municipalidad Unidad de | Representante de la oficina de genero y disidencias de
Estacion Central Género la municipalidad de estacion central
4° | Instituto  Nacional | Institucion Servicio publico chileno encargado de ejecutar la
de Deportes politica nacional de deportes del pais.
5° | Valeska Puentes Independiente | Funcionaria del Servicio de Impuestos Internos

2.1.10.1. Diagnostico

Las o los participantes de la mesa coinciden en los problemas que presentan especialmente las mujeres para
conciliar trabajo y vida personal y familiar, pues generalmente la sociedad y la legislacion adn consideran que las
labores de cuidado son carga de la madre. Esta situacion deriva frecuentemente en renuncias de las mujeres a sus
empleos remunerados por falta de apoyo.

Valeska Puentes sefala que “yo finalmente tuve que renunciar no a mi trabajo, sino que a mis labores. ¢Y qué
significa eso? Que tuve que dejar todo lo que es mi desarrollo profesional que se realizaba en Santiago, pidiendo un
traslado a una unidad regional, por tanto, cambié de funciones, y dejé abandono como toda la expertiz que yo tenia
con respecto a un tema”. En base a esto, destaca que la legislacion laboral actual deja en manos de la voluntad de
los empleadores y empleadoras las politicas de conciliacion que toma cada organizacion.

La Corporacion de Asistencia Judicial Region de Valparaiso (CAJVAL) declara que se debe entender y arraigar
la premisa de que el cuidado de las hijas, hijos o enfermos no es pasatiempo de las mujeres, sino que una
responsabilidad tanto de padres como de madres. Y es que las mujeres no tienen tiempo de ocio, y “no podemos
aspirar a un crecimiento personal y profesional por igual, porque se siguen haciendo del cuidado de los hijos”. Por
esto, “no basta con suscribir protocolo, por parte de los servicios, de las empresas, de las leyes, si mentalmente no
nos sacamos ese estigma tan grande que tenemos”.



Derechos maternales

En base a lo anteriormente mencionado, Mama
Juridica destaca la discriminacion hacia la maternidad
que existe en el mundo laboral, pues los derechos
maternales “no estan siendo una proteccion efectiva
a la maternidad, y mucho mas que eso, no es que
solo no sean una proteccion efectiva, sino que
muchas veces estos derechos se transforman en una
discriminacion propiamente tal”. Muchas empresas se
rehGsan a contratar mujeres madres por el costo en
derechos maternales que esto conlleva, lo que genera
empobrecimiento de la madre y su familia, que afecta
el interés superior del nifo o nina.

Para evidenciar esto, Mama Juridica destaca los
problemas que presenta cada derecho maternal
existente. En primer lugar, y con respecto al fuero
maternal, se sefala que este s6lo tiene una duracion
de un ano y 84 dias, lo que significa que muchas
madres son despedidas cuando termina ese periodo,
y no pueden hacer uso de los otros derechos, que son
hasta los dos afos. Sumado a esto, CAJVAL sefala que
“el fuero no s6lo hay que extenderlo, porque va a seguir
la mujer con el estigma o la carga del fuero, sino lo que
realmente hay que hacer, es pasarle el fuero al padre y
a la madre (..) La Gnica manera de que efectivamente
se termine la discriminacion maternal, es otorgandole
el fuero al padre y madre”. Por esto, la organizacion
plantea la extension del postnatal parental a 84 dias, lo
que significa el mismo tiempo de descanso para ambos
padres. Asi, se acaba el problema de la compensacion
econdmica en divorcios, y el problema de la baja
contratacion de mujeres por derechos maternales,
pues se carga tanto al empleador o empleadora de
hombres y mujeres con estas responsabilidades, lo
gque promueve una mayor coparentalidad.

Con respecto al derecho a sala cuna, Mama Juridica
critica que la normativa es poco clara con respecto
al uso del “bono compensatorio”. Ademas, CAJVAL
agrega que este derecho se entiende sélo como una
responsabilidad paralas mujeres, lo que sigue cargando
sobre sus hombros la responsabilidad de los cuidados;
gue no se considera a las madres que presentan turnos
rotativos 0 nocturnos; y que no se permite el copago
ni se cuentan los tiempos de traslado a salas cunas
distantes, lo que perjudica el derecho de alimentacion.

Por Gltimo, conrespecto al derecho de lactancia, Mama

Juridica sefala que, si bien en la legislacion se establece
que estas se deben regular como mutuo acuerdo entre
las partes, las logicas de poder frecuentemente impiden a
las trabajadoras negociar de forma libre con el empleador
o empleadora. Por esto, la organizacion recuerda que
el fundamento directo de los derechos maternales es
justamente el interés superior del nifo. La idea de esto
también, de que las mamas podamos trabajar, es que de
alguna u otra forma los intereses de nuestros hijos se
vean satisfechos”.

Teletrabajo

Con respecto al teletrabajo, el Instituto Nacional de
Deportes destaca que este les da a las mujeres la
oportunidad de mantenerse activas laboralmente.
Menciona que “como las leyes son tan injustas en este
pais, somos las mujeres las que debemos hacernos
cargo del cuidado de los hijos. Mi marido salié a trabajar,
entonces yo por dos afos estuve trabajando, haciéndome
cargo de la casa, y haciéndome cargo de los cuidados de
Antonia tiempo completo. Fue muy desgastante, pero a la
vez también a uno le permite tener la posibilidad en mi
caso, que tuve la opcion de teletrabajo, no asi como otras
mujeres que no pudieron mantenerse en la casa”. Desde
la organizacion se declara que esta modalidad de trabajo
flexible deberia ser permanente, pues es una necesidad
de muchos trabajadores y trabajadoras, y entrega las
garantias necesarias para que las mujeres puedan seguir
desarrollandose laboralmente.

De la misma forma, CAJVAL propone que el teletrabajo
permitid compatibilizar trabajo y familia a quienes
tuvieron esa opcion de contratacion, lo que aumento
la felicidad de trabajadores y trabajadoras. Por esto,
la organizacion opta por jornadas que combinen la
presencialidad con el teletrabajo, pues “asumir o no
comprender que el mundo cambi6 y la forma de trabajar
también nos lleva directo al fracaso”. Concordando con
esto, Valeska Puentes agrega que “eso deberia ser una
opcion de cada uno, de cada persona, y no solamente
de las madres, sino que también de los padres, porque
en definitiva equidad de género significa ampliar esto a
todos”.
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2.1.10.2. Propuestas

Enrelacionconlos derechos de maternidad, Mama Juridica
propone la regulacion y reestructuracion de las normas de
proteccion a la maternidad, para que permitan ingresar a
la madre a un mundo laboral justo. De esta manera, sefiala
la necesidad de expandir el fuero maternal hasta los dos
anos del hijo o hija; la regulacion, fiscalizacion y fijacion
del monto minimo a pagar del “bono compensatorio” por
derecho a sala cuna; y el otorgamiento de la facultad
de decidir la hora de alimentacion a la madre. Ademas,
CAJVAL destaca la importante de establecer todos esos
derechos tanto para hombres como para mujeres, pues
esto es necesario para aumentar la coparentalidad. Por
ello, propone como necesaria la extension del postnatal
parental a 84 dias, lo que significa el mismo tiempo de
beneficio que la para padres y madres.

Sumado a esto, y con respecto al teletrabajo, es un
acuerdo de la mayoria de las organizaciones la necesidad
de regular esta modalidad de trabajo como una
legislacion permanente, que pueda ser una opcion para
los trabajadores y trabajadoras que deseen utilizarla.



Conclusiones generales
2.1.11. de las mesas de
tematica abierta

Sobre la base de las diez mesas realizadas
se sistematizan los principales diagndsticos,
evaluaciones y propuestas planteadas por las y los
diferentes actores participantes.

» Desigualdades de geénero en el mercado
laboral

En términos generales, es consenso la desigual
distribucion del trabajo reproductivo, y los efectos
perjudiciales que generan sobre las mujeres. En esta
misma linea, se enmarca la falta de equidad de género
en el mercado laboral, que se ve influenciada por la
baja participacion en espacios de decision; las mayores
tasas de subempleo horario femenino o la adquisicion
de trabajos de medio tiempo por razones de cuidado;la
sobrecarga de trabajo remunerado sumada al trabajo
no remunerado; y la marcada brecha salarial existente.
Son particularmente las fundaciones, organizaciones
de la sociedad civil y las expertas y expertos, quienes
destacan la imposibilidad de muchas madres de
ingresar al mercado laboral, debido a la falta de un
lugar seguro para el cuidado de sus hijos e hijas, la
ausencia de redes de apoyo, el hostigamiento y acoso
laboral a las madres, y la deficiente compatibilidad
existente entre los horarios laborales con los de las
escuelas, salas cuna y cuidadores y cuidadoras.

Por esto, es acuerdo transversal la consideracion
de modalidades especificas de adaptabilidad,
Ccomo una estrategia que permitiria hacer frente a las
dificultades de conciliacion trabajo-familia. Asi, se
destacan particularmente la flexibilidad horaria y
el teletrabajo. Sin embargo, se sostiene que ellas
no lograran generar efectos positivos si es que no
son acompainadas por politicas que fomenten la
corresponsabilidad.

» Cuidado de NNA

Esunconsensoelimpactoquetienenlaslaboresde cuidado
de nifos, ninas y adolescentes en la insercion laboral de
las mujeres. Principalmente desde organizaciones de
la sociedad civil, asociaciones y sindicatos, es relevada
la falta de redes de cuidado seguras para los hijos a
hijas de quienes trabajan. Entre otros problemas, es
opinion compartida que el derecho a sala cuna, como
tal, sdélo cubre cuidados hasta una cierta edad y, cuando
se sobrepasa el umbral, madres y padres se quedan sin
acceso asegurado a servicio de cuidado para sus hijos
e hijas. Asimismo, se alerta sobre el alto costo de los
centros de cuidado privados, ademas de problemas en la
oferta de jardines pablicos JUNJI, quienes no logran dar
abasto a la demanda por cupos.

Dada esta condicion, ademas de la brecha de género en
la distribucion de las responsabilidades de cuidado, son
las mujeres las que se ven forzadas a utilizar permisos de
vacacionessingoce de sueldo, licencias médicas e, incluso,
muchas de ellas, deben renunciar o son despedidas, como
efecto de la necesidad de atender a las demandas de
cuidado. Por esto, se propone generar mayores apoyos
v medidas de adaptabilidad horaria para trabajadores
y trabajadoras cuidadoras, y extender los permisos
maternales ya existentes en la legislacion a padres y/o
a otras figuras de apego, lo que lograria un impulso
para una mayor corresponsabilidad social.

Asimismo, se destaca la dificil situacion en la que se
encuentran las familias adoptivas homoparentales vy las
de acogida, puesto que su experiencia se complejiza
al no contar con los derechos laborales relacionados
a la maternidad o paternidad. Por esto, se demanda
una ampliacion en la definicion legal de lo que se
entiende por familia y parentalidad, con el objeto de
incluir a familias actualmente excluidas de beneficios
otorgados a padres y madres trabajadores.
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» Cuidado de personas en situacion de
dependencia

Principalmente desde las Organizaciones de la Sociedad
Civil, se releva la realidad de las familias cuidadoras de
personas con necesidades especiales o en situacion de
dependencia.Es eneste tipo de familias donde el problema
de los cuidados se vuelve un asunto especialmente
critico. En efecto, se habla de la incompatibilidad de estas
labores con el trabajo remunerado, ademas de la falta de
apoyos desde la politica pdblica que les ayuden a sortear
esta situacion.

Por esto, existe un acuerdo desde la mayoria de las
organizaciones, especialmente de aquellas provenientes
de la Sociedad Civil, de la importancia de reconocer
los cuidados como un trabajo de tiempo completo,
frente a lo cual solicitan la instalacion de algln tipo
de remuneracion y/o apoyos financieros, ademas de
medidas que permitan asegurar el ejercicio de derechos
laborales basicos que actualmente no se cumplen,
como el derecho a dias libres, vacaciones, el tiempo de
no trabajo/descanso, las horas de colacion, y el derecho
a trabajar en una area limpia y ordenada. Finalmente, se
entiende también que todo esto debe ir acompanado
de politicas de “desfamiliarizacion” del cuidado.

» El derecho a sala cuna

Aunque transversal, son los sindicatos y expertos/as
quienes alertan sobre los problemas que presenta la
actual legislacion sobre sala cuna, desde el nimero
minimo de 20 trabajadoras que exige la ley para que las
empresas deban financiar y entregar el servicio - lo que
se ha transformado en un incentivo para no contratar
mujeres-, como también del uso inadecuado que realizan
las empresas del “bono compensatorio”. En efecto, son
las sindicalistas quienes denuncian que este Gltimo es
utilizado como una estrategia para abaratar costos,
entregando montos muchos menores a los que exige una
sala cuna por el cuidado de NN, lo que genera que las
trabajadoras terminen acudiendo a servicios de cuidado
alternativos y/o irregulares. En esta linea, es demanda
transversal la necesidad de fiscalizar el cumplimiento
de los beneficios de maternidad, regular la entrega del
bono compensatorio, asi como generar un sistema de
sala cuna de acceso universal.

» Jornadas Extraordinarias

Desde las asociaciones y sindicatos, se menciona
la falta de politicas de conciliacion para quienes
trabajan en horarios no tradicionales, como jornadas
extraordinarias y horarios nocturnos, lo que se
entiende como un problema principalmente para las
mujeres, puesto que los horarios no son compatibles
a las labores de cuidado. Asi, se sefala que las
jornadas nocturnas y los turnos laborales de 12 horas,
especialmente presentes en el sistema de salud,
impiden la compatibilizacion de la esfera del trabajo
con la esfera familiar. En este marco, la demanda
principal consiste en la instalacion de servicios de
cuidado/salas cuna dentro de los establecimientos
de salud, con suficientes cupos para todas y todos
los empleados/as con hijos/as menores, ademas de
la necesidad de mayor fiscalizacion para que las
jornadas extraordinarias efectivamente cumplan
las 12 horas maximas, pues muchas de las veces los
horarios se extienden.



2.2. Sesiones Teletrabajo

2.2.1. Sesion 1. Teletrabajo

Asistentes
Nombre Tipo de Descripcion
Actor
1° | Colectiva Organizacion | Colectivo feminista se madres trabajadoras de familias
Resistencia Materna monoparentales.
2° | Abogadas por | Organizacion | Agrupacion de abogadas en pro de los derechos laborales
compatibilidad de las mujeres
laboral
3° | Arriba Mamas Organizacion | Organizacion civil dedicada a impulsar 1niciativas
(legales, politicas publicas y privadas) que tienen por
objeto preservar la salud mental materna.
4° | ASUME Asociacion Asociacion Nacional de Funcionarios de
Superintendencia de Educacion
59 | Gestoras en Red | Organizacion | Articulacion de mujeres ftrabajadoras que buscan
Chile consolidar una relacion de trabajo colaborativo
internacional.
6° | TECFEM Organizacion | Fundacion que se enfoca en el desarrollo laboral de las
mujeres en areas STEM y rubros masculinizados.

2.2.1.1. Diagnostico

El diagndstico que se realiza a partir de todas las organizaciones presentes es claro y coman: existe una crisis en
el modelo de cuidados. Se presenta todavia una clara asociacion entre trabajo de cuidado y el género femenino,
que dificulta el acceso de las mujeres al mundo laboral. Asi, las exposiciones de las organizaciones, fundaciones
y asociaciones asistentes comienzan desde la dificultad que tienen las mujeres para compatibilizar el trabajo
remunerado con la crianza, mencionando como antecedentes la baja tasa de participacion femenina, la alta
cantidad de renuncias y suspensiones de trabajo y los altos nimeros de licencias médicas. Ademas, el Colectivo
Resistencia Materna, menciona la informalidad laboral a la que estan sujetas muchas mujeres que buscan horarios
mas flexibles, que no pueden insertarse en un modelo de mercado del trabajo con jornadas largas v fijas.

Sumado a esto, se comparte en la mayoria de las presentaciones, especialmente entre las organizaciones de madres
y la Unica fundacion presente (Gestoras en Red Chile, TECFEM y Arriba Mamas), la idea del efecto potenciador de
la pandemia en este ambito, que amplificd y generd una gran exigencia, sobrecarga laboral y mental, y burnout,
que estuvo presente en las mujeres durante este periodo, por la imposibilidad de desconexion de las actividades
domeésticas y de cuidado. Asi, Arriba Mamas sefala que, si bien la “crisis de cuidados es anterior a la pandemia, la
pandemia la agudiz0, pero esos problemas venian de mucho antes”.
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En este contexto el teletrabajo se entiende, desde todas y todos los actores presentes, como una solucion a la
problematica de la crisis de cuidados, pues se acuerda que esta es una modalidad que permite la conciliacion entre
trabajo y familia. Asi, se habla de ampliar la Ley del Teletrabajo, permitiendo que esta no esté sujeta a la crisis
sanitariay a la voluntad del empleador o empleadora, sino que sea un derecho para los trabajadores y trabajadoras

que ejercen labores de cuidado.

Sin embargo, y a raiz de los problemas generados por la
pandemia, es que todas y todos los actores presentes
sefialan la necesidad de regular el teletrabajo. Asi,
hay un consenso en que el trabajo remoto debe ser
implementado con un enfoque de género, reconociendo
su voluntariedad y su capacidad de generar modalidades
de trabajo hibridas, y con regulaciones para evitar la
precariedad. En general, se comparte la idea de que “el
teletrabajo llegd para quedarse. Y si bien es una realidad
gque conocimos mayoritariamente en pandemia, ahora
estamos en condiciones mas favorables para ejercer el
teletrabajo” (Abogadas por la Compatibilidad Laboral),
condiciones que tienen que ver con mayores redes de
apoyo, apertura de establecimientos educacionales, etc.
Otro argumento que destaca, tanto por parte de
los colectivos de madres, como de la asociacion de
trabajadores y trabajadoras (Arriba Mama, ASUME, y
Abogadas por la Compatibilidad Laboral), es la idea de la
renuncia masiva de mujeres que sucedera el 1 de enero
del 2023, si es que no se aplican regulaciones en estas
tematicas, por lo que hacen “una llamada al gobierno a
mantener el teletrabajo para todas las personas que han
ejercido este derecho a proposito de la alerta sanitaria.
No queremos retroceder y que las personas pierdan
este derecho cuando termine la alerta sanitaria, ya que
muchas madres o trabajadores deberan renunciar. Pero
lo que queremos es que se mejore este derecho, que no
precarice como el teletrabajo actual, en las condiciones
las condiciones en las que se esta ejerciendo” (Abogadas
por la Compatibilidad Laboral).

Sin embargo, Arriba Mamas, sefala la necesidad de
fortalecer el sistema de fiscalizacion existente, pues
durante la pandemia existieron casos de trabajadores y
trabajadoras en donde no se garantizaron sus derechos,
por no ser inscritos en la Ley del Teletrabajo bajo la excusa
de la crisis sanitaria. Esto concluye en la necesidad de
robustecer los anexos necesarios para resguardar estas

situaciones, pues muchasveces lasdenuncias tomaban
demasiado tiempo, o debido a desinformacion, eran
manejadas de manera incorrecta. Ademas, se plantea
que los acercamientos y fiscalizaciones iniciales no
son incompatibles con una modalidad remota, pero
que sipodriarequerir de la presencialidad en un futuro.

Ventajas y desventajas

Los colectivos y asociacion de trabajadores y
trabajadoras reconocen una serie de beneficios en
el teletrabajo que tienen que ver con los mismos
empleados y empleadas, entre los que se menciona la
posibilidad de compatibilizar trabajo y familia como el
principal de ellos. Sin embargo, también se agrega la
autonomia econdmica de las mujeres que trabajan de
forma remota, y su capacidad de mantenerse activas
laboralmente, disminuyendo el ausentismo, las
licencias y lasrenuncias. Ademas, las organizaciones de
madres y la asociacion de trabajadores y trabajadoras
(ASUME y Abogadas por la Compatibilidad Laboral),
mencionan que el teletrabajo permite la inclusion
de personas con dificultades de desplazamiento y de
otras regiones o ciudades, ahorros en tiempos de viaje,
y descongestionamiento de las calles. Por altimo,
Gestoras en Red Chile, desde una perspectiva de la
gestacion, agrega los beneficios del fortalecimiento
del vinculo de la madre con el bebég, la posibilidad de
prolongacion de la lactancia materna, y el aumento en
el bienestar y la autoestima materna.

Las Abogadas por la Compatibilidad Laboral, citando
un estudio de la OIT e INAPI (2021)1 , también
destacan otros beneficios del teletrabajo, que tienen
que ver con el empleador, empleadora u organizacion
y con la ciudadania. Asi, por el lado de los empleadores

11 Disponible en: https.//www.inapi.cl/docs/default-source/2021/centro-de-documentacion/estudios/teletrabajo/informe_ teletrabajo_inapi_

0it_2021.pdf?sfvrsn=1cd6873d_2



https://www.inapi.cl/docs/default-source/2021/centro-de-documentacion/estudios/teletrabajo/informe_teletrabajo_inapi_oit_2021.pdf?sfvrsn=1cd6873d_2
https://www.inapi.cl/docs/default-source/2021/centro-de-documentacion/estudios/teletrabajo/informe_teletrabajo_inapi_oit_2021.pdf?sfvrsn=1cd6873d_2

y empleadoras, se plantea la reduccion de los gastos
generales, la menor rotacion de los trabajadores y
trabajadoras, lamayor atraccion de talentos, y el mayor
compromiso laboral, mientras que para la ciudadania
el teletrabajo conlleva mayor amabilidad con el medio
ambiente, menor presidn para la infraestructura
publica, aseguramiento de la continuidad de los
servicios, mayor inclusion, y una disminucion de los
riesgos de la salud publica. A esto se suma la idea,
compartida por todas las organizaciones, de que el
teletrabajo no tiene porqué significar una pérdida de
los derechos laborales ya garantizados para el trabajo
presencial, ni un perjuicio para la equidad de género.

Todos estos beneficios del teletrabajo son
confirmados por la asociacion de trabajadores y
trabajadoras (ASUME), que cuenta la experiencia
de la implementacion del teletrabajo dentro de
la Superintendencia de Educacion, y que destaca
los beneficios que ésta ha tenido, no solo para los
trabajadores y trabajadoras, sino que también para
la ciudadania. Asi, se sefiala que los funcionarios y
funcionarias han logrado adaptarse al teletrabajo de
manera satisfactoria, pudiendo ejercer sus actividades
diarias de manera remota, e incluso pudiendo generar
una marcacion de horario no presencial sin mayores
problemas. Ademas, la Superintendencia de Educacion
logro implantar una comunicacion digital con sus
funcionarios y funcionarias, lo que permitid regular
el teletrabajo de los trabajadores y trabajadoras, e
incluso marcar horarios de esta manera. De la misma
forma, la atencion al pdblico también aumentd de
manera virtual, debido a un acostumbramiento de la
ciudadania a acceder a las plataformas de manera
online, identificando asi que “la pandemia nos ensefnd
que podiamos hacer cosas que antes no sabiamos que
podiamos hacer”.

Sin embargo, para ASUME, lo problematico ha sido la
vuelta a la presencialidad, pues han “logrado tener
todo un sistema, y ahora de manera como rapida nos
han ido quitando todas estas posibilidades, y tenemos
colegas, tenemos funcionarias que de verdad no van
a poder seguir, 6sea estan evaluando basicamente la
renuncia”. Esto no va solamente dirigido a trabajadores
y trabajadoras con labores de cuidado, sino que
también a trabajadores y trabajadoras de otras
regiones o ciudades. ASUME, argumenta entonces, que
las composiciones familiares cambiaron, los sistemas
de ayuda yano sonlos mismos, y los colegios redujeron

sujornada escolar, lo que cambid las condiciones y vuelve
imposible compatibilizar el trabajo con el cuidado de
menores.

Desde el otro punto de vista, sélo dos actores mencionan
las desventajas del teletrabajo para el bienestar de las
mujeres. La Gnica fundacion presente, TECFEM, por un
lado, puntualiza la sobrecarga que se puede generar
en las mujeres, considerando la baja participacion
masculina en el hogar. Ademas, puntualiza la explotacion
que puede causar el trabajo remoto si se encuentra de
forma mal regulada, sumado a la falta del espacio fisico
y condiciones dptimas para trabajar en algunos hogares,
y los riesgos en la salud mental que se generan debido
a las autoexplotaciones y autoexigencias, que surgen de
los prejuicios sobre la productividad del teletrabajo. Asi
también, la expositora sefala que “hay muchas mujeres
que prefieren no acogerse a la Ley del Teletrabajo por
lo mismo, porque terminan destrozadas. Yo tuve que
renunciar, por lo mismo, porque tengo un hijo que esta
a punto de cumplir 12 afios, entonces, ;Qué hago?
Finalmente, una termina desbordada porque el teletrabajo
tiene mucho que entregar, pero también tenemos mucho
que perfeccionar”. De la misma manera, Gestoras en Red
Chile, también comparte la puntualizacion de los efectos
negativos de la salud mental en mujeres, sumando los
factores de aislamiento que significa el trabajo desde el
hogar, y la falta de redes de apoyo que se presentan.

Sinembargo,ambas organizaciones, posterioramencionar
todas estas complejidades, siguen entendiendo
el teletrabajo como una medida favorable para
compatibilizar trabajo y familia, lo que parece no ir acorde
con los argumentos que los mismos colectivos entregan.
Asi, surge la idea de que las politicas de coparentalidad
son medidas que tomaran mayor tiempo en lograrse,
y que, por tanto, el teletrabajo surge como una opcion
mucho mas rapida de implementar para solucionar esta
problematica, opinion que es principalmente destacada
por las asociaciones de madres. Al respecto, Colectiva
Resistencia Materna sefiala que “sabemos que el acceso
al trabajo formal en contexto de crisis de cuidado
intensifica lo que conocemos como doble jornada laboral.

Sin embargo, el cambio cultural que implica construir
una sociedad parentalmente corresponsable no ocurrira
de un dia para otro, y es hoy, si es que no ayer, que las
miles de mujeres precarizadas y sin redes de apoyo de
Chile necesitan de derechos garantizados, tanto para
ellas, como para sus nifios, nifias y adolescentes, algo
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que la institucionalidad ha fallado en conseguir, por lo
cual, lo Gnico que piden hoy, es que se le entreguen las
oportunidades y medios para garantizarlo ellas mismas,
con una gran urgencia”.

2.2.1.2. Propuestas

De esta manera, si bien se ha hablado generalmente
sobre un consenso a la hora de mencionar la valoracion de
la aplicacion del teletrabajo como modalidad estable, las
organizaciones de madres comienzan a diferir a la hora
de hablar de como implementar estas medidas. Asi, la
ColectivaResistencia Maternasefala que es necesario que
la Ley 21.391 sea de caracter permanente, argumentando
que “se requiere legislar de forma urgente sobre el
teletrabajo. El teletrabajo es una modalidad aplicable en
nuestro pais, y quedd demostrado en estos afios de como
muchas labores y cargos pudieron ser modificados para
ser desempenfados desde el hogar”. Asies que, segln ellas,
esta legislacion deberia generar una lista de trabajos
que pudieran ser desempefnados desde el hogar, ya sean
puestos que cambien su modalidad o nuevos empleos,
ademas de generar incentivos a las empresas para tener
puestos de trabajo remoto, considerando a madres que
ejercen su maternidad solas, ademas de la edad de sus
hijos e hijas. Por dGltimo, y rescatando la precarizacion que
pudo haber generado el teletrabajo, se habla de que los
canales formales de comunicacion y sus tiempos deben
ser regulados.

Arriba Mamas, sibien plantea una légica similar, sefialando
como propuesta la regulacion del teletrabajo y la
flexibilidad laboral como un derecho de los trabajadores y
trabajadoras que cuidan, no esta de acuerdo conintervenir
laLey 21.391,sino que laLey 21.392 u otra, con el objetivo
de volver mas general su aplicacion. Asi, lo que se plantea
es la posibilidad de un teletrabajo permanente, que
esté disponible tanto para madres y padres, de caracter
voluntario y reversible, y que esté regularizado de forma
extensiva para evitar la precarizacion. Ademas, se critica
la idea de que el teletrabajo esté sujeto a la voluntad
del empleador, y el hecho de que la ley deje caer el peso
de las labores domeésticas en una sola persona, lo que
también es juzgado por la mayoria de las organizaciones
de madres.

La Fundacion TECFEM, en la misma logica, sefala la
implementacion de una metodologia de trabajo para
modalidad a distancia como solucion para la conciliacién

de la vida familiar, pero sumado a iniciativas como
contar con redes de apoyo, definir y respetar los
horarios de la jornada laboral, reducir la jornada, vy
fomentar las dinamicas extraprogramaticas de forma
presencial, de manera que se promueva la convivencia
y los vinculos sociales.

El colectivo de Abogadas por Compatibilidad Laboral,
si bien presenta la misma logica de la permanencia
del trabajo remoto, lo realiza de una forma mucho
mas concisa, proponiendo la incorporacion de un
Articulo 206 TER a la legislacion, donde se diga que
por nacimiento o adopcion el padre o madre podra
acceder a la opcion de teletrabajo, el cual debe ser
compatible con el derecho a sala cuna. Sumado
a lo anterior, también se comparte la idea de una
regulacion integral del teletrabajo, entendiendo
que debe implementarse con una perspectiva de
género, evitando que esta solo sea una modalidad
utilizada por mujeres, ademas de sefalar que debe
ser una modalidad voluntaria y reversible, dando la
opcion de modalidades hibridas, garantizando las
mismas condiciones laborales que las del trabajador
o trabajadora presencial, y distinguiéndose de forma
clara el tiempo del teletrabajo y el tiempo dedicado a
tareas domeésticas y de cuidados.

Por Gltimo, una de las propuestas mas diferenciadas y
definidas es la de Gestoras en Red Chile, que plantea
los “co-work” como una idea que complementa el
teletrabajo. Y es que, si bien se sigue la linea de la
regularizacion del teletrabajo, que debe generar
politicas para controlar los horarios, priorizar el
cumplimiento de objetivos por sobre los horarios y
resguardar la implementacion laboral en casa, toma
en cuenta la necesidad de redes de apoyo en este
proceso, entendiendo que “el teletrabajo no se puede
efectuar sin redes de apoyo, por lo que se necesita
una responsabilidad social y del estado. Frente a esta
necesidad, planteamos que se podrian crear o adaptar
espacios tipo ‘“co-work” comunales para madres,
padresy cuidadores que lo requieran.Y esto solo puede
ser factible en la medida que se regule esta forma de
trabajo y se ajuste a las necesidades de la maternidad
y paternidad”. Asi, estos “co-work” gratuitos y
comunales podrian evitar la sobrecarga y el estrés
mental que significa equilibrar simultaneamente
tareas domésticas y remuneradas, pues cambian el
espacio de la madre a una oficina mas cercana a su
domicilio.

A pesar de sus diferencias, todas las organizaciones
coinciden en entender que el teletrabajo debe ser



reconocido como un derecho tanto para hombres
como para mujeres, y debe de poder serimplementado
simultaneamente para ambos. Y es que, segin ASUME,
para los hombres es mas dificil acceder al teletrabajo,
pues tienen menores autorizaciones en cambios
de modalidad laboral que las mujeres, debido a los
estereotipos de género, lo que les imposibilita un
mayor involucramiento en las tareas del hogar. En esta
linea, Abogadas por Compatibilidad Laboral destaca
la idea de ampliar esta opcion de teletrabajo no soélo
a madres y padres, sino también a figuras de apego
como abuelos y abuelas, parejas homosexuales, etc.
Ademas, para evitar la “invisibilizacion” de las mujeres
en el ambito laboral, desde Arriba Mamas se propone
un sistema de medicidon constante, que evalde la
brecha de género que existe en el teletrabajo, y en
caso de que sea muy grande, genere campafas de
concientizacion. Sumado a eso, también se habla
de cuotas de participaciones laborales, que pueden
implantarse en sindicatos para no sub representar a la
poblacion de mujeres teletrabajadoras. Sin embargo,
se acuerda de que esta modalidad debe ir acompafada
de politicas que promuevan la coparentalidad y un
sistema nacional de cuidados.
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2.2.2.Sesion 2. Teletrabajo

Asistentes
Nombre Tipo de Descripcion
Actor
1° | SUSESO Experto Superintendencia de Seguridad Laboral
2° | Red Feminista de | Sindicato Agrupacion de profesoras expertas en derecho laboral de
Profesoras de la Universidad Catolica de Valparaiso, Universidad de
Decrecho del Trabajo Valparaiso, Universidad dec Talea, ¢ intcgrantes dcl
Centro de Estudios del Derecho del Trabajo y de la
Seguridad Social.
3° | ISL Experto Instituto de Seguridad Laboral
4° | CUT Sindicato Central Unitaria de Trabajadores de Chile
5¢ | Daniela Horvitz Experta Abogada experta en derecho de familia
6° | FETRACALL Sindicato Federacion de trabajadores de Call Center.
7° | Maternidad, Vida y | Organizacion | Organizacion en pro de los derechos laborales de las
Mujer madres de familias monoparentales
8° | Evep Inicial Sindicato Sindicato de Red Integra

2.2.2.1. Diagnostico

Todas y todos los participantes de la mesa tienden a coincidir en los riesgos que puede conllevar el teletrabajo
para diferentes materias y actores. Y aunque lo realizan desde diferentes perspectivas, todos y todas coinciden en
que el teletrabajo puede tener un sinfin de efectos negativos, que tienen relacion con las desigualdades de género,
problemas en salud mental, dificultad en la fiscalizacion laboral, etc. Sin embargo, existen leves diferencias con
respecto a las posturas que toma cada uno.

Los expertos y expertas, por un lado, parecen limitarse a presentar el diagnostico y los efectos mayormente
negativos que ha tenido el teletrabajo en los trabajadores y las trabajadoras. Asi, el Instituto de Seguridad Laboral
(2022), sobre la base del informe “Trabajo a distancia por COVID-19 por cuestiones de salud, seguridad y empleo
de los trabajadores y trabajadoras del sector publico”?2, implementado por la misma institucion, sefala que esta
modalidad de trabajo “podria ser un buen aspecto de trabajo y desarrollo, pero bien hecho, con conciliacion real,
con division de tareas de acuerdo con el trabajo que se desarrolla”.

En el caso de la Unica organizacion de la sociedad civil participante en esta mesa, Maternidad, Vida y Mujer, luego
de plantear, desde una perspectiva de las experiencias de las madres, todas las desventajas del trabajo remoto
concluyen que esta modalidad, si bien puede ser un beneficio para algunas, podria ser una sobrecarga muy grande



para otras. Por Gltimo, los sindicatos parecen tener opiniones mas fragmentadas, ya que, si bien la Central Unitaria
de Trabajadores (CUT) menciona que “no esta en contra de la modalidad del teletrabajo, sino de las condiciones
gue este conlleva”; Evep Inicial dice que “no toda la solucion es teletrabajo, mucho es flexibilidad. Si uno habla de
conciliacion trabajo y familia el teletrabajo no es la solucion. El teletrabajo es la solucion para el empresariado
para ahorrar, para ahorrar infraestructura, para precarizar la condicion del trabajador y trabajadora”. La Federacion
de Trabajadores de Call Center (FETRACALL, 2022), desde la misma logica, y a partir de los resultados del estudio
“La percepcion de los y las trabajadoras del teletrabajo en Chile 2020"13 | realizado en conjunto con CUT y OIT,
menciona que “el teletrabajo ha sido un retroceso en leyes laborales para los trabajadores y las trabajadoras. Es
como la fase cilmine del modelo de relaciones laborales neoliberales en nuestro pais. Y lo que ha traido consigo,

es un evidente retroceso en derechos laborales”.

Transgresion de derechos laborales

La transgresion de los derechos laborales fue una
materia que, si bien se podria considerar como una
de las principales, fue desarrollada en mayor medida
por los sindicatos y no por los expertos y expertas. Y
es que, los sindicatos, hablando principalmente desde
su propia experiencia, sefalan que los costos de la
implementacion del teletrabajo (como computadoras,
material de apoyo, celulares, cuentas de energia
eléctrica) fueron asumidos casi mayoritariamente por
los trabajadores y las trabajadoras, y que significaron
unabajaenlosingresos,ademasde la pérdidade bonos,
gratificaciones, viaticos, y la disminucion de la renta
variable, que afectd directamente las remuneraciones.
Sumado a esto, el teletrabajo generd la transgresion
de derechos laborales como el no respeto al horario
laboral, la sobrecarga, el no respeto al derecho a
la desconexion, la ausencia de mutualidades, la
intromision y pérdida de la privacidad, los efectos
negativos en la precarizacion de las condiciones de
trabajo, y la falta de empatia por parte de las jefaturas.
Por Gltimo, se menciona también desde los sindicatos,
el efecto que tiene el teletrabajo en la sindicalizacion
y coordinacion sindical, y las consecuencias que esto
podria tener en la “re-masculinizacion” de estos
espacios.

De forma similar, la organizacion Maternidad, Vida y
Mujer, también denuncia las mismas vulneraciones,
pero agregando los problemas que tienen que ver con
la compatibilidad del perfil del cargo vy el teletrabajo,
pues muchos contratos no tienen una descripcion clara
de esto en el contrato, lo que significa un problema no

solo a la hora de solicitar teletrabajo, sino que también
en adaptar las funciones a esta modalidad. Ademas, la
organizacion menciona los derechos maternales, donde
se acusa el no respeto por parte de los empleadores
y empleadoras a la hora de alimentacion, el no pago
del bono de la sala cuna, la falta regulacion del “bono
compensatorio”, y la falta de pronunciamiento estatal
sobre estos temas.

Todo esto desencadend, en que incluso Evep Inicial
generara una demanda contra la Fundacion Integra,
“porque desde el 2020 se cometieron una serie de abusos
con los trabajadores. Frente a esto, nuestros afiliados
decidieron exigir una demanda para el pago retroactivo
de todas las prestaciones para los cargos que estuvieron
continuamente sometidos al teletrabajo”. Y es que, se
menciona que se vieron obligados a implementar el
sistema de gestion de la calidad SAC en plena pandemia, lo
que implico la elaboracion telematica de un diagnostico,
propuestos y compromisos de las familias y equipos, el
desarrollo y evaluacion de un plan educativo a distancia,
la organizacion con las comunidades educativas, la
distribucion de canastas de alimentos, la participacion en
capacitaciones telematicas, y el desarrollo de acciones
de soporte.

La CUT, muy atingentemente, sefala, con respecto a esta
tematica, que el trabajo decente es un trabajo productivo,
adecuadamente remunerado, realizado en condiciones
de seguridad, con derecho a voz y representacion, y libre
de toda forma de discriminacién, condiciones que no
necesariamente garantiza el teletrabajo. Finalmente,

12 El informe aln no esta publicado. Se presentan resultados preliminares.

13 Disponible en: https//cut.cl/cutchile/2021/01/26/estudio-fetracall-cut-costo-del-teletrabajo-ha-sido-asumido-por-los-trabajadoresas-y-
es-visto-como-un-experimento-improvisado/
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el Gnico de los expertos que menciona comentarios
en relacion con estos temas (probablemente porque
las otras exposiciones estaban centradas en otras
problematicas), es el Instituto de Seguridad Laboral, que
muestra los desafios en la disposicion de infraestructura
tecnolégica e implementos ergondomicos. Y es que,
aunque se desarrollaron capacitaciones a los empleados
y empleadas sobre teletrabajo, estas no respondieron
realmente a las necesidades de los trabajadores vy
trabajadoras, a lo que se le suma la mayor carga laboral
percibida, que se presenta como menos productiva y con
problemas de concentracion.

Dificultad en la fiscalizacion

Tanto las organizaciones de la sociedad civil, los expertos
y expertas y los sindicatos, advierten de la problematica
que puede surgir en cuanto a la fiscalizacion del trabajo
remoto, cuestion que esta directamente relacionada con
las vulneraciones descritas anteriormente. Asi, la mayoria
delossindicatossefalanquelafiscalizaciondelteletrabajo
es compleja, y que en la practica ha sido deficiente,
ademas de considerar el avance en esta materia como
una cuestion esencial. En esta linea, FETRACALL denuncia
la “falta de fiscalizacion del teletrabajo de los organismos
pablicos. Hubo una cantidad muy pequefita durante ese
periodo de pandemia de fiscalizaciones, a sabiendas de
que habia alrededor de 1.700.000 personas realizando
teletrabajo en ese periodo. Por lo tanto, lo que notamos
ahi, fue que se dio una banda ancha a los empresarios y
los empleadores para cambiar las condiciones laborales
para los trabajadores”.

La organizacion Maternidad, Vida y Mujer, destacando
el tema mas ampliamente, sefnala tres problemas con
respecto a la fiscalizacion. En primer lugar, se menciona
que la Gnica forma de poder recurrir ante una negativa del
empleadoroempleadoradeotorgarteletrabajoesatravées
de los canales de demandas o recursos de proteccion, los
cuales son poco frecuentados por el miedo a la pérdida
del trabajo remunerado. En segundo lugar, como la ley
deja sujeta el teletrabajo a la voluntad del empleador o
empleadora, se menciona que solo se pueden imponer
multas, pero no obligar a cambiar la modalidad a formato
remoto a la jefatura. En tercer lugar, la fiscalizacion del
teletrabajo solo se basa en lo establecido por el contrato,
y no en las funciones efectivamente realizadas, que
pueden ser modificadas en el trabajo remoto. Por Gltimo,
Daniela Horvitz, experta en derecho de familia e infancia,
también se refiere a la falta de fiscalizacion, entendiendo

que la privacidad del hogar no permite controlar no
solo las condiciones laborales, sino que también
las condiciones de cuidado. Es decir, el derecho a la
privacidad choca con el derecho de los NNA (nifios,
ninas y adolescentes) a un cuidado de calidad, pues el
estado no puede garantizar que estas personas estén
recibiendo un cuidado adecuado dentro de los hogares.

Salud mental y fisica

La salud es una de las problematicas mencionadas
por todas las organizaciones presentes en la mesa,
qgue sefalan el efecto del teletrabajo en la salud
mental de los trabajadores y trabajadoras. La
Superintendencia de Seguridad Social (SUSESO),
como parte de los expertos y expertas, muestra el
porcentaje de centros de trabajo en riesgo alto por
dimension del cuestionario SUSESO/ISTAS21(2021),
presente en el informe “Riesgo psicosocial laboral
en Chile Resultados de la aplicacion del Cuestionario
SUSESOQ/ISTAS21 en 2021" , y menciona que mientras
que la dimension de exigencias y la dimension de
autonomia de los trabajadores y trabajadoras se
mantienen relativamente estables entre el 2016 y
el 2021, las dimensiones de roles y apoyo social, y
compensaciones e inseguridad del empleo aumentan
significativamente. Ademas, sorprendentemente, la
dimension de doble presencia baja radicalmente.

Sin embargo, existen diferencias en esta materia. La
posicion de la SUSESO declara: “se dijo que iba a haber
una pandemia de salud mental. Yo todavia no tengo
datos que puedan demostrar que hubo una pandemia
de salud mental. La pasamos mal, la estamos pasando
mal, pero hay que seguir adelante, y justamente salud
mental significa que somos capaces de enfrentar
el estrés normal de la vida, pero, ademas, somos
capaces de trabajar de forma productiva, asi que eso
es parte de la salud mental”. Sin embargo, Daniela
Horvitz, interpelando directamente esta frase, sefiala
que la pandemia si ha generado una crisis grave y
severa en la salud mental, posicionandose desde el
foco del sinfin de NNA que no fueron escolarizados
durante la pandemia, y que no pudieron homologar la
socializacion ni la educacion de sus pares.

Por otro lado, los sindicatos también parecen
posicionarse en el reconocimiento de una crisis en



la salud mental, especialmente Evep Inicial, que
plantea que “el ISTAS es sUper importante de tomar en
consideracion, pero también un ISTAS actualizado a la
pandemia, porque el ISTAS que se toma no incorporaba
la pandemia. Obviamente que, si uno colocaba la
doble presencialidad, si uno lo toma desde el punto
del trabajo, claro que baja a 0, porque yo estoy en el
domicilio, pero a costo de trabajar desde las 6 de la
manana hasta las 2 de la mafana para poder cumplir
con los trabajos que se nos solicitan”. Asi, el resto
de los sindicatos también evidencian los efectos de
la sobrecarga del teletrabajo en los trabajadores y
trabajadoras, que generan tension, estrés, adiccion
al trabajo, ansiedad, irritabilidad, estados depresivos,
fatiga mental, sensacion de aislamiento, incertidumbre
y conflictos de rol. A esto, también se suman factores
de estrés por la mala adaptacion a la TICs, y problemas
emocionales que puedan conducir a alteraciones
mentales, surgidas de frecuentes conflictos entre
las emociones “requeridas” en su trabajo y las que el
trabajador o trabajadora realmente quiere expresar.

Ademas, los sindicatos agregan la salud fisica, que
pareceseruntemanotocadoporlosexpertosyexpertas.
De esta manera, se menciona que el sedentarismo
puede ser un factor nocivo, que favorece el riesgo de
sufrir enfermedades, y que contribuye a deteriorar el
funcionamiento cotidiano, o que simplemente impide
el mayor disfrute de las experiencias diarias. Sumado
esto, se habla de las malas condiciones ergonomicas,
como la mala ubicacion fisica del puesto de trabajo,
el mal equipamiento del espacio fisico de trabajo,
problemas de la luz, temperatura, etc,, que pueden
provocar sensaciones de fatiga, cefaleas, diarreas,
palpitaciones, trastornos del suefo, tension y dolor
muscular, palpitaciones, agotamiento, problemas
respiratorios, mareos o vértigos y dolores de cabeza.

Inequidades del teletrabajo y enfoque de género

La mayoria de los expertos y expertas y sindicatos,
coinciden en las inequidades que se presentan en el
teletrabajo, entendiendo que es una modalidad que
es mas probable y mejor para personas con formacion
técnico profesional, lo que genera una discriminacion
arbitraria hacia aquellos trabajos mas precarios, que
no pueden realizar teletrabajo, considerando que
existe una desigualdad en el acceso a la tecnologiay a
la conexion a internet. Pero a esto, también se le debe
sumar la idea de que existe una brecha de género, pues
las labores de cuidado estan sumamente feminizadas,

ademas de que es generalmente quien gana menos quien
se queda en el hogar. Asi, ocurre frecuentemente que
son mujeres las que permanecen en el espacio privado,
mujeres que no tienen formacion necesariamente en
trabajo de cuidados, y que presentan bajas redes de
apoyo. De esta manera, el teletrabajo significa para ellas
una mayor alteracion en las dinamicas laborales, y mas
desafios en la conciliacién trabajo/familia, pues deben
asumir una carga laboral adicional, debiendo responder a
una multiplicidad de roles.

Se habla asi de una doble presencialidad, pues “cuando
las mujeres se encuentran teletrabajando, y al mismo
tiempo realizando labores de cuidado, lo que se les esta
exigiendo basicamente es realizar dos trabajos en una
misma jornada” (Daniela Horvitz). Asi, hay un aumento en
las tareas de cuidado, sin que se haya producido una mejor
distribucion de las labores entre mujeres y hombres, lo
que significa un impacto negativo del teletrabajo en la
coparentalidad. Ademas, la separacion entre vida privada
y vida laboral muchas veces no es posible dentro de
los hogares, pues su tamano es reducido, por lo que los
espacios familiares y domésticos deben ser compartidos
con el laboral.

En este sentido, Maternidad, Vida y Mujer plantea que
“quien es la que se hace cargo del cuidado es la madre.
Entonces, estar conun nifo esincompatible con el trabajo.
¢Las mamas por qué piden esto? Porque pueden estar con
sus hijos, ir a buscarlos, no tienen a lo mejor una red de
apoyo donde dejarlos, porque no hay cupos en las salas
cunas, porque no hay cupos en JUNJI, en INTEGRA, porque
no te alcanza para poder pagarle a alguien que lo cuide.
¢Entonces qué hago? Me quedo con mi hijo en la casa”. Es
por esto, que Evep Inicial plantea que el teletrabajo debe
darse por metas, no cumpliendo un horario establecido,
pues las labores de cuidado dificultan esta conexion
diaria tan extensa.

La union de estas desigualdades deriva en una perspectiva
interseccional para entender el problema del teletrabajo
y el género, que se encuentra presente en practicamente
todas las organizaciones de la mesa. Desde los sindicatos,
la CUT menciona que la estratificacion econdémica de los
hogares tiene efectos en lainjusta modalidad de organizar
el cuidado de las personas, pues las posibilidades de
adquirir servicios de cuidado en el mercado dependen
del estrato socioecondmico al que se pertenece, lo que
genera presiones sobre el tiempo de trabajo dedicado alos
cuidados, sobre el tiempo de trabajo remunerado y sobre
el tiempo libre. Ademas, se menciona que es necesario
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reafirmar que no todas las mujeres son iguales, por lo que
no es lo mismo ser una mujer indigena, joven, residir en la
ciudad o el campo, vivir en su pais o0 ser migrante, tener o
no hijos e hijas, estar en la tercera edad, etc.

Esto significa, tal como dicen la mayoria de los expertos
y expertas y las organizaciones de la sociedad civil,
que el teletrabajo no tiene igual significado para todas
las personas. Maternidad Vida y Mujer, sefala que
el teletrabajo es una posibilidad. Pero si va a ser una
ley, si esto va a quedar determinado, tienen que estar
las reglas claras. Y hoy no tenemos las reglas claras.
Existen diferentes realidades, donde para algunas es
fabuloso, porque pueden estar en la casa, porque pueden
externalizar los cuidados o tienen ayuda. Hay madres que
no quieren realizar teletrabajo, porque es una sobrecarga.
Hay unas que lo necesitan porque no tienen red de apoyo”.

Adicionalmente, FETRACALL, también menciona las
situaciones de violencia que se pueden generar en el
teletrabajo hacia las madres, entendiendo no solo la
violencia intrafamiliar que pueden sufrir mujeres, sino
que también la violencia por parte del empleador o
empleadora que se puede mostrar a la hora de generar
negociaciones individuales. Por Gltimo, Daniela Horvitz
menciona el punto de la compensacidon econdmica para
el conyuge que realiza labores de cuidado y trabajo
domeéstico, entendido como una valorizacion de la
pérdida de chances. Sin embargo, si es que se implementa
el teletrabajo, se podria ver perjudicado este derecho,
pues se comenzaria a entender que realizar tareas
domeésticas y labores de cuidado con el hogar podria
no ser incompatible con la realizacion de un trabajo
remunerado.

Derechos de la infancia

Daniela Horvitz, tomando una posicion que sigue la
Convencion Internacional de los Derechos del Nifo,
destaca el Articulo N°18, que senala que los estados
adoptaran todas las medidas apropiadas para que los
nifos y nifas cuyos padres trabajan tengan derecho a
beneficiarse de los servicios e instalaciones de guarda
de nifos para los que rednan las condiciones requeridas,
derecho que se ve problematizado en el teletrabajo,
especialmente en lo que refiere a materia de calidad.
Y es que, si se entiende que padres y madres, ademas
de no contar con la preparacion profesional necesaria
para realizar cuidados, se mantienen simultaneamente

realizando labores de trabajo remunerado, se puede
generar un desmedro en la calidad de los cuidados
que reciben los nifos y nifas, porque las labores de
cuidado son de atencion permanente y a tiempo
completo. Asi, “lo que se produce es que hay un deber
del estado, que es proveer de un buen lugar para que
la mujer trabajadora pueda dejar a su hijo para que
pueda ejercer otra labor eventualmente remunerada,
y soslayamos del estado esa obligacion y se la
recargamos al trabajador o a la trabajadora, porque
tiene que cumplir con este estandar de cuidado y al
mismo tiempo desarrollar una labor remunerada”.

A este argumento, agrega el derecho a la educacion y
el derecho a la socializacion, que se pueden interferir
mediante el teletrabajo si el nifio o nina en casa
no recibe la calidad educativa que merece, ni las
oportunidades de socializacidon necesarias para su
desarrollo. Todo esto se junta con las condiciones
del lugar, pues es derecho del nifio y nifia que los
Estados garanticen que las instituciones, servicios
y establecimientos encargados del cuidado o la
proteccion de los nifios y niflas cumplan las normas
de seguridad, sanidad, nUmero y competencia de su
personal. Sin embargo, y debido a la privacidad de los
hogares, esta esunamateria que no se puede garantizar
en caso de existir cuidados permanentes dentro del
hogar, lo que imposibilita detectar oportunamente
casos de negligencia. Ademas, la experta destaca la
discriminacion arbitraria a los trabajos mas precarios,
que no pueden realizar teletrabajo, lo que significa
una diferencia entre los nifos y nifas cuyos padres
si pueden realizar esta modalidad y los nifos y nifas
cuyos padres no pueden, lo que ensancha la brecha de
la calidad de cuidados y la educacidn entre distintos
NNA.

2.2.2.2. Propuestas

Los sindicatos son los que mayormente presentan una
serie de propuestas, que se plantean como necesarias
en caso de que se decidaimplementar el teletrabajo de
forma permanente. Y estas tienen, en general, relacion
con la necesidad de evitar los abusos laborales de
los que ya fueron testigos durante la pandemia. Asj,
es que se habla de la obligacion del empleador de
asumir los costos y gastos del teletrabajo, como lo son
la conectividad, el espacio de trabajo, la tecnologia
necesaria, etc, que es requisito para corregir las
desigualdades de conectividad. Ademas, se habla de la



prohibicion de las zonas rojas (zonas donde no existe
conectividad) alahora derealizar contratos de trabajo,
sumado a la necesidad de que los empleadores vy
empleadoras realicen capacitaciones en la modalidad
de teletrabajo, evitar horarios extensos y regular
los tiempos de desconexidn mediante pactos entre
los trabajadores o trabajadoras y empleadores o
empleadoras (Evep Inicial, FETRACALL).

Por el lado de la salud mental, se habla de disponer
especial atencion en la salud laboral, generando
acciones para disminuir los riesgos psicosociales,
mejorando el apoyo, soporte y empatia a los
trabajadores y trabajadoras, y realizando un abordaje
comprensivo de los resultados de la encuesta de los
riesgos psico laborales ISTAS. Esto se complementa
con una mejor fiscalizacion de las condiciones
del teletrabajo, que significa generar mayor
coordinacion y aumentar las sanciones a empleadores
y empleadoras que incumplan estas normas, hecho
que es necesario para evitar que los tiempos de
respuesta sean excesivos. Asi, también se plantea
mejorar la regulacion y desarrollo legislativo en estos
temas, tomando en cuenta el teletrabajo como un
derecho colectivo, la proteccion de los datos, la salud
laboral, la organizacion del trabajo y los aspectos
organizacionales que tienenrelacion con los sindicatos
(Evep Inicial, FETRACALL).

Por ltimo, todos los sindicatos prestan atencion a la
necesidad de considerar la equidad de género en la
propuestaque sedesarrolle conrespectoal teletrabajo.
Asi, la mayoria de los sindicatos, senalan que es de
particular importancia que la regulacion del trabajo
a distancia atienda también a la necesidad de evitar
que la extension de esta modalidad de prestacion de
servicios determine un retroceso en la distribucion
de las responsabilidades y cargas familiares. De esta
forma, la CUT, destaca principalmente la necesidad de
reconocimiento del trabajo de cuidados, a través de
una remuneracion adecuada, la necesidad de reducir
los trabajos de cuidado, mejorando la infraestructura
y cobertura de los centros y servicios del cuidado, y
la necesidad de redistribucion de estos trabajos, para
avanzar hacia el paradigma de la coparentalidad.
Sumado a esto, Evep Inicial plantea la realizacion
de mesas de trabajo que aborden estos temas
de corresponsabilidad, y la idea de posibilitar el
teletrabajo permanente o parcial para trabajadoras
embarazadas, con enfermedades cronicas de base, o

con situaciones de cuidado de adulto mayor dependiente
u otro.

Esto se condice con lo que plantean los expertos y
expertas, principalmente el Instituto de Seguridad
Laboral, que senala la necesidad de implementar un
enfoque de género en el teletrabajo, garantizando que
este sea libre de estereotipos, por lo que es necesaria la
realizacion de capacitaciones en coparentalidad. De forma
similar, Daniela Horvitz sefala que “desde el derecho de
familia, nosotros esperariamos que el acento se ponga
en medidas de coparentalidad, que apuntemos al ideal
del Articulo N° 222 y N° 225 de nuestro codigo civil”.
Ademas, desde una postura de que el teletrabajo es una
modalidad de trabajo que llegb para quedarse, el Instituto
de Seguridad Laboral propone una serie de mejoras
que buscan la regularizacion de este, y que sugieren la
implementacion del teletrabajo a escalas temporales e
institucionales. Asi, se habla de la necesidad de generar
liderazgos que sean capaces de desarrollar practicas de
coordinaciéon remota y reconocer factores de riesgo a
distancia. También, se menciona la integracion de apoyos
psicoemocionales y psicolaborales; desarrollar instancias
de trabajo con funcionarios; generar seguimiento de
casos criticos; definir accidentes y clima laboral en un
ambiente de teletrabajo; regular los horarios de trabajo
y de comunicacion; y reenfocar la evaluacion, la gestion
y monitoreo del trabajo, balanceando los instrumentos
de desempefio y evaluacion informal para aplicarlos al
teletrabajo. De esta manera, se propone establecer una
linea base de buenas practicas y estandares minimos, lo
que permite avanzar hacia ello de mejor manera.

Por dltimo, la Red Feminista de Profesoras de Derecho
del Trabajo presenta una serie de regulaciones
internacionales que pueden servir como referencia para
Chile, mencionando que tienen “regulaciones en algunos
paises que se han hecho cargo de sefalar expresamente
estas medidas que son tan necesarias, y que deben ir
acompafadas de otras medidas para que sean efectivas,
como la fiscalizacion, y que permitan una equidad e
igualdad en estas materias”. Entre estas se encuentra
Argentina, Espafa y la Unidon Europea, que mencionan
dentro de su legalidad explicitamente la coparentalidad,
y Costa Rica, que establece una politica nacional de
cuidados, cuyo objetivo es la corresponsabilidad de los
cuidados y la igualdad de género. Todo esto es necesario
para entender el teletrabajo como “una modalidad nueva
gue efectivamente nos habla de incorporar desafios que
no pueden desviarnos de esta linea del trabajo decente”
(CUT).
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2.2.3. Sesion 3. Teletrabajo

Asistentes
Nombre Tipo de Actor Descripcion

1° | Scotiabank Empresa Banco

2° | CPC Gremio Confederacion de la Produccion y del Comercio

3° | SOFOFA Gremio Sociedad de Fomento Fabril.

4° | ISP Experto Instituto de Salud Publica.

59 | Chile Mujeres Fundacion Organizacion sin fines de lucro que promueve la
igualdad dc derechos y oportunidades laborales de las
mujeres

6° | AMSA Empresa Antofagasta Minerals, compania minera internacional
con base en Chile

7° | Reactive Empresa Consultora que, entre otros, presta asesorias en el area

Consultores de gestion de personas, equidad y
conciliacion trabajo-familia.

8° | ISAPRE Fundacion | Sindicato Sindicato de la ISAPRE de trabajadores y trabajadoras
del Banco Estado

2.2.3.1. Diagnostico

En general, todas y todos los actores de la mesa tienden a coincidir en valorar las jornadas hibridas como las
mejores modalidades de trabajo, sdlo garantizando el teletrabajo total para ciertas causales extraordinarias, como
situaciones de discapacidad. El argumento central para defender esto, es la flexibilidad y la adaptabilidad que
otorga, pues se presenta una visidbn compartida de que existe una diversidad de experiencias dentro del mundo
de los trabajadores y trabajadoras, por lo que se vuelve necesaria una solucion que pueda responder a esta
multiplicidad de vivencias. Asi lo plantea, por ejemplo, la SOFOFA: “depende mucho de la realidad. Yo creo que tratar
de ‘encajonarlo’ (el teletrabajo) es complicado, por la naturaleza de los negocios...aca siempre esta este tema de la
adaptabilidad y que no sea precariedad, yo creo que ahi hay que buscar la forma y quiza buscar espacios donde las
empresas puedan acordar esto con los trabajadores y, cuando hay sindicatos, seria muy bueno poder incorporarlos
en las diferentes soluciones”.

De este modo, es dificil escoger una modalidad, porque va a depender de cada persona y empresa particular, pues
hay diversas variables que deben estar consideradas para tomar una decision, lo que significa que no se puede
hablar de una Gnica solucion. Asj, lo hibrido se presenta como una modalidad que permite la presencialidad, pero
también otras alternativas de empleabilidad y de trabajo a distancia. Tal como sefala la CPC: “es dificil saber
cual formula es mejor, porque va a depender de cada empresa y de cada persona... por tanto, yo creo que no se
puede hablar por ningn motivo de una Gnica variable o una Unica alternativa (de teletrabajo). Yo pienso que una
variable hibrida siempre tiene un valor, en la medida que sea posible, por ejemplo, si bien yo les estoy hablando a la



distancia, lo cual es muy ‘ad hoc’ al tema que estamos viendo, también muchas veces es bueno verse, muchas veces
es bueno compartir también”. Asi, la CPC defiende la idea del teletrabajo como una modalidad que presenta ciertos
beneficios, pero también ciertos problemas, y que tuvieron relacion con su rapida implementacion en pandemia. Por
esto, se entiende lo hibrido como la mejor opcion, pues es una modalidad que permite conjugar la presencialidad
con los beneficios que entrega el trabajo a distancia.

La representante de Scotiabank, a proposito de esta idea, destaca las jornadas hibridas dentro de su empresa como
una “oferta de valor”, que se puede ofrecer a las nuevas y antiguas generaciones, sefialando que mediante esta
metodologia buscan retenery atraer a los mejores talentos. Asi, se defiende que la modalidad a distancia llegb para
quedarse, opinion que es compartida por la CPC, Reactive Consultores y SOFOFA.

Ahora bien, mientras que las empresas presentes y los representantes de gremios valoran las modalidades hibridas,
el Instituto de Salud Pablica menciona que no hay acuerdo en que el teletrabajo pueda ser beneficio, en ninguna
de sus modalidades, pues sus efectos dependen, entre otros, de las condiciones en las que se desarrolle. Ellos
entienden, desde una perspectiva organizacional, que el equilibrio no es meramente conciliacion, sino que tiene
detras una serie de factores administrativos, como la carga de trabajo, el control o la autonomia del trabajador o
trabajadora, los liderazgos, la falta de apoyo social y el tamafo de las empresas. Y es que, organizaciones grandes
tienen recursos y departamentos de gestion de personas, pero las microempresas, muy comunes entre las mujeres,
frecuentemente no cuentan con los recursos para distribuir la carga.

Concordando con las empresas, la Fundacion Chile Mujeres destaca la necesidad de mantener el teletrabajo,
entendiendo que es necesaria su regulacion, pero no su eliminacion, pues es una herramienta de adaptabilidad
laboral para hombres y mujeres. Por Gltimo, el sindicato presente, respaldando esta posicion, destaca que desde
los trabajadores y trabajadoras se habla de una jornada hibrida o flexibilidad laboral, pues se vuelve muy complejo
cumplir con una jornada con horarios establecidos de forma rigida, pues las labores de cuidado demandan una
mayor adaptabilidad horaria.

Ventajas y desventajas

Especificamente al momento de identificar ventajas
y desventajas del teletrabajo, con respecto a
las primeras, las empresas y gremios presentes
destacan el trabajo hibrido, asociandolo a una mayor
productividad, a la flexibilidad horaria, y los efectos
virtuosos que generaria sobre la conciliacion entre
el trabajo remunerado con las responsabilidades
familiares y de cuidado.

Asimismo, también destacan que ofrecer esta
modalidad daria la posibilidad de mejorar la
formalizacion de los empleos, ademas de la retencion
laboral,especialmente paralas mujeres.Eneste ambito,
la Fundacion Chile Mujeres, releva los resultados
del estudio “Survey Findings: Workplace Flexibility
(2014), que demuestra los impactos positivos del
trabajo remoto en la felicidad, la productividad, la
calidad de vida y la permanencia de las personas
en las empresas. El teletrabajo se puede realizar
ciertos dias a la semana, ciertos meses del afo e,
incluso, durante ciertas etapas de la vida, entregando
una flexibilidad que impacta positivamente en la

empleabilidad femenina. En la misma linea, Scotiabank
sefala que ha realizado estudios internos para medir
el impacto del teletrabajo dentro de sus empleados y
empleadas, quienes han identificado un mejoramiento
en su calidad de vida. Valoran el poder estar tiempo en
sus hogares, ademas del ahorro en tiempos de traslado.
Dentro de los aspectos negativos, relevan el asunto de la
“hiper-conectividad”, lo que exige impulsar mecanismos
gue permitan asegurar una desconexion efectiva, ademas
de la formacion de liderazgos que orienten sus practicas
en esta linea.

Sélo hay una empresa que destaca los efectos negativos
del trabajo hibrido, que sefala la poca estructura que se
puede generar con un cambio de modalidad constante,
lo que no sucederia con una modalidad fija durante
todos los dias de la semana (Reactive Consultores). Sin
embargo, lo que si se destaca a cabalidad entre las y
los actores, son las consecuencias negativas del trabajo
remoto. El Instituto de Salud Publica, como experto,
menciona el “burnout” o el estrés organizacional, los
trastornos musculoesqueléticos, los problemas para
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dormir, los trastornos ansiosos o depresivos, la soledad
del trabajador o trabajadora, el aislamiento social,
los liderazgos disfuncionales, y la pérdida de limites
entre lo laboral y lo familiar, que podria generar una
“doble presencia” en el caso las mujeres. Sumado a
esto, destaca las consecuencias organizacionales,
como la insatisfaccion laboral, la sobrecarga laboral, y
el aumento en las intenciones de renuncia Finalmente,
otra de las adversidades importantes, se relaciona con
las dificultades a la fiscalizacion de las condiciones de
trabajo que conllevan las modalidades a distancia.

Por el lado de los sindicatos, también existen significativos
esfuerzos para evidenciar estas problematicas,
destacando las mayores complicaciones para atender
clientes de mayor edad de manera remota, la violencia
que puede producirse dentro de los hogares, la falta de
espacios de “sanacion”, como lo es la oficina, los efectos
negativos en salud mental, y la ambigledad de la ley,
que somete su ejercicio a la decision del empleador o
empleadora. Sin embargo, se sefala desde la mayoria
de las organizaciones, que tampoco es ideal generar un
reglamentorigido, pues todas lasrealidades son diferentes
y requieren de diferentes estructuras. Asi, se termina
en la misma conclusion, que destaca la idea de generar
pactos y dialogos entre trabajadores y trabajadoras y
empleadores y empleadoras.

Enfoque de género

Otro punto en comdn, y destacado por todas y todos
los actores, es la importancia de la corresponsabilidad
y coparentalidad, entendiendo que es necesario otorgar
el beneficio del trabajo hibrido o teletrabajo tanto para
trabajadores como para trabajadoras, lo que es necesario
para dejar de entender las politicas de conciliacion
familiar como un beneficio Gnicamente femenino.
Segln Reactive Consultores, los hombres sufren efectos
en su salud mental y trastornos depresivos luego de
su jubilacién, debido a su falta de redes y habilidades
sociales que no han sido construidas durante su vida,
condicidon que puede evitarse con una coparentalidad
mas integrada. Asi, también se habla entre las y los
actores que la corresponsabilidad no s6lo alude al
cuidado de NNA, sino que también incluye la atencion
a personas mayores o en situacion de discapacidad. Por
esto, desde la mayoria de los actores y actrices presentes
- Scotiabank, CPC, Antofagasta Minerals (AMSA),
sindicato ISAPRE Fundacion, Chile Mujeres -, se acuerda
que modalidades de teletrabajo podran efectivamente

favorecer la conciliacién entre trabajo y familia, tanto
para hombres como para mujeres, solo si estan unidas
a la corresponsabilidad. Por esto, también se comparte
la vision de que la implementacion de modalidades
de trabajo hibrido debe estar acompanada de otras
iniciativas que fomenten la corresponsabilidad.

El experto presente, el Instituto de Salud Pablica,
también destaca que generalmente los sectores mas
feminizados son los que presentan mayores iniciativas
de conciliacion, debido a la division sexual del trabajo,
que produce mayores problemas para mujeres vy
cuerpos feminizados. Esto significa que las mujeres
que trabajan de forma remunerada llegan a la casa
a seguir trabajando, lo que afecta en su tiempo de
recuperacion, su desconexion psicoldgica y su uso del
tiempo libre y de ocio.

Ademas, se habla de la idea de la “re-masculinizacion”
de los espacios, problema identificado por casi todas
las organizaciones. Y es que, la primera necesidad de
adquirir teletrabajo es siempre de la mujer, debido a
razones culturales. Sin embargo, Chile Mujeres difiere
un poco, y sefnala que este no es un riesgo inmediato,
pero si a largo plazo, pues las mujeres en puestos
de direccion seguiran con presencialidad, debido a
que sus hijos e hijas generalmente son mayores. Sin
embargo, son las futuras generaciones las que podran
enfrentar esta problematica, especialmente mujeres
con NNA en edad preescolar, que disponen como Unica
solucion al teletrabajo.

En este punto, Scotiabank agrega la preocupacion de
los espacios de reunion y socializacidn que se pueden
perder, lo que va de la mano con la “invisibilizacion”
de las mujeres en el espacio del trabajo, punto que
también es sefalado desde los sindicatos y las
fundaciones. Pero esto no es compartido por todas las
organizaciones, ya que la empresa AMSA destaca que
el teletrabajo es promotor de la equidad de género,
pues el aumento de las mujeres en la empresa se ha
dado debido a esta modalidad. Asi, para ellas, es la
descripcion del cargo lo que permite que se pueda
teletrabajar o no, no el género.



Experiencias en trabajo hibrido y flexible

Scotiabank, desde su propia experiencia, sefiala que
el trabajo hibrido ya se habia implementado dentro
del banco en el 2017, con una modalidad hibrida
y con excelentes resultados en la productividad.
De esta manera, afirman que el teletrabajo llegd
para quedarse a la empresa, pues la mayoria de sus
trabajadores y trabajadoras prefieren la modalidad
hibrida segln las encuestas realizadas. Actualmente,
ellos y ellas funcionan bajo una légica de ampliar la
Ley 4.376 fuera de la contingencia de la crisis sanitaria,
y plantean tres modalidades para su ejercicio:
permanente parcial, que significa entre 1 y 4 dias de
teletrabajo; permanente total, que esta autorizado
solo para personas con credencial de discapacidad;
y circunstancial o contingente, que significa una
modalidad telematica de todos o algunos dias de la
semana debido a una situacion de contingencia.

AMSA, de la misma manera, muestra la experiencia
del Programa Innovador Aprendices Relevos Turnos
Mina. El programa, mediante un sistema de relevo
de turnos, busca solucionar a nivel operacional los
lapsos de produccion que existen en la empresa,
con buenos resultados. Asi, permite a vecinas y
vecinos de Maria Elena trabajar en horario parcial,
fomentando la insercion de mujeres en la mineria. A
través de esta modalidad de horario flexible se hace
posible la conciliacién entre la vida laboral y familiar,
permitiendo a la trabajadora y al trabajador salir en la
mafana a comenzar su turno, y volver a su casa durante
la tarde. Ademas, se menciona que las aprendices
tienen un completo calendario tedrico y practico en
simulador, y posteriormente en los equipos mineros,
permitiendo una calendarizacion de sus actividades y
su futura insercion laboral.

2.2.3.2. Propuestas

No son muchos las y los actores que destacan
propuestas concretas en esta tematica, mas alla
del trabajo hibrido. Sin embargo, la Fundacion Chile
Mujeres, plantea que la modalidad hibrida no debe
ser incompatible con las jornadas sin horario laboral,
y que la solicitud de este beneficio no debe ser
entendido como un derecho unilateral de madres o
padres. Esto se debe a que la unidireccionalidad podria
afectar la contratacion de mujeres, entendiendo
que son ellas las que principalmente recurren a esta

modalidad, lo que implicaria un riesgo extra para el
empleador o empleadora. Ademas, esta unilateralidad
tendria efectos en las posibilidades de desarrollo de las
mujeres en la empresa u organizacion, pues no serian
tomados en consideracion sus aportes y trabajos, y podria
simplificar o limitar otras soluciones de politicas pablicas
y empresariales, que son necesarias para una respuesta
integral a la conciliacion trabajo familia.

Por tanto, Chile Mujeres defiende que el derecho a solicitar
teletrabajo por parte de personas con responsabilidades
familiares deberia realizarse mediante pactos, donde el
trabajador o la trabajadora podra unilateralmente volver
a las condiciones originales de su trabajo, previo aviso por
escrito al empleador o empleadora con una anticipacion
minima de treinta dias, lo que facilita el conocimiento de
las necesidades y problemas de las personas que trabajan
en la organizacion. Y en este contexto, la fundacion
destaca la necesidad de generar posibilidades de pactos
entre trabajadores y trabajadoras y empleadores y
empleadoras tanto a nivel individual como sindical, pues
no todas las empresas cuentan con una organizacion
sindical consolidada para poder solicitar la modalidad de
teletrabajo. Ademas, se sefala la necesidad de reformar
el Articulo 203 del Coédigo del Trabajo, que encarece y
desincentiva la contratacion del grupo de mujeres que
mas lo necesita, por lo que se sefala la necesidad de que
madres y padres, y no sélo un grupo limitado de mujeres,
tengan el derecho a sala cuna.

Por otro lado, el Instituto de Salud Pdblica, como
experto, sefiala que es necesario considerar problemas
de base en la organizacion del trabajo que afectan la
salud de forma diferenciada, reforzar los mecanismos
de evaluacion de los riesgos con perspectiva de género,
desarrollar y propiciar apoyos institucionales para que las
empresas puedan implementar medidas, especialmente
a las microempresas, y formar en perspectiva de género
a quienes generan estas tareas de asesoramiento
a las organizaciones. Sumado a esto, Reactive
Consultores menciona la importancia de generar lideres
comprometidos con la innovacion, y de generar subsidios
directos a las empresas, que evitan los problemas de
postulacion y falta de informacion.
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224. Conclusiones generales

de mesas sobre teletrabajo

Sobre labase de las tres mesas realizadas, se sistematizan
los principales diagnosticos, evaluaciones y propuestas
sobre el teletrabajo, planteados por las y los diferentes
actores.

» Los riesgos del teletrabajo

Aunque de forma transversal, son principalmente los
sindicatos, instituciones y expertos/as quienes asocian
a las modalidades de teletrabajo una serie problemas y
potenciales efectos negativos, entre los que destacan:
dificultades de fiscalizacidn; abusos y vulneraciones
laborales; sobrecarga de trabajo; perjuicios a la salud
fisica y mental; dificultades para la sindicalizacion;
costos implementacion del teletrabajo asumidos
por trabajadores/as; pérdida de derechos laborales
garantizados para la presencialidad.

» Las ventajas del teletrabajo

Las asociaciones de madres, en especifico, son quienes
promueven una evaluacion del teletrabajo marcada
principalmente por beneficios y ventajas. En efecto,
sostienen que su extensidon permitiria facilitar la
conciliacion trabajo-familia, especialmente en el caso de
las mujeres. El teletrabajo permitiria disminuir los costes
de tiempo y dinero que implica el desplazamiento a
empleos presenciales, ademas de entregar mayor control
a las madres con respecto a la organizacion y articulacion
de sus responsabilidades laborales, domésticas y de
cuidados.

Sin embargo, esta postura es mas bien minoritaria. Pese a
que el resto de las y los actores participantes siidentifican
aspectos positivos del teletrabajo, es consenso que, para
que ello ocurra, este debe desarrollarse bajo condiciones
particulares. En este sentido, es acuerdo dentro del
resto de participantes de las mesas que, entre otros, una
modalidad flexible, que articule la presencialidad con
formas de teletrabajo, seria la forma de implementacion
con las mayores posibilidades de generar efectos
Virtuosos.

» Los riesgos del teletrabajo para las
mujeres

Todos/as los/as participantes concuerdan en la
dificultad que tienen las mujeres para compatibilizar
el trabajo remunerado con las labores de cuidado,
debido a la brecha de género en la distribucion de
las responsabilidades en este ambito. Tanto las voces
de expertos, de expertas y de instituciones desde
una mirada técnica, como también los sindicatos y
asociaciones de trabajadores y trabajadoras desde sus
experiencias, relevan los costos y las dificultades que
conlleva el teletrabajo para las mujeres, sobre todo
bajo una forma total. Pese a considerar que podria
facilitar su entrada al mercado laboral, esto se lograria
a costa de significativos perjuicios y sacrificios, a verse
obligadas a trabajar y cuidar al mismo tiempo.

A ello, ademas, se le suman otros potenciales
impactos negativos, principalmente al nivel de las
trayectorias laborales de las mujeres. No participar
presencialmente en sus empleos puede contribuir
a una “invisibilizacion” de su trabajo, mermando sus
oportunidades ascenso y participacion en la toma
de decisiones. En este sentido, principalmente desde
los sindicatos se alerta sobre el riesgo de una “re-
masculinizacion” de los espacios laborales, de las
direcciones y gerencias, de las dirigencias sindicales.

» Las modalidades hibridas como
formula de implementacion de
consenso y beneficios especiales para
trabajadores/as con responsabilidades
de cuidado

La implementacion de modalidades hibridas, es decir,
jornadas que combinen presencialidad con trabajo a
distancia, aparece como la férmula de expansion del
teletrabajo de consenso. Todas y todos los actores y
las actrices participantes en las mesas de dialogo
coinciden en que el teletrabajo se ha instalado y
que s6lo se ampliara con el paso del tiempo. De este
modo, el desafio consiste en generar un disefio que
permita potenciar sus ventajas y controlar sus riesgos.
Asimismo, también es acuerdo que el mercado laboral,
los perfiles y condiciones de las y los trabajadores son
altamente heterogéneos, lo cual impide identificar a
un Gnico modelo de teletrabajo como el adecuado.



En este sentido, se sostiene que la regulacion en
este ambito debe considerar la adaptabilidad como
principio orientador, condicion que transforma a las
modalidades hibridas como la mejor alternativa, tanto
para expertos/as, sindicatos y organizaciones, como
también para las empresasyasociaciones gremiales. La
combinacion de comparecencia con trabajo a distancia
permitiria aprovechar los beneficios que puede traer
este Gltimo, como la disminucidon de los tiempos de
trasladoy mayor controlde las y los trabajadores sobre
la organizacion de sus responsabilidades laborales
y familiares, limitando, entre otros, los peligros de
sobrecarga, “doble presencialidad” y los impactos
negativos en la salud mental.

» Beneficios especiales para
trabajadores/as con labores de cuidado,
pero acompanadas de medidas de
fomento a la corresponsabilidad.

Asimismo, también se comparte la idea de una
regulacion integral del teletrabajo, entendiendo que
debe implementarse con una perspectiva de género,
lo que implica entregar beneficios de optar por esta
modalidad para personas con responsabilidades
de cuidado. Sin embargo, con el objeto de evitar
que ella sea s6lo utilizada por mujeres y que, asj,
reproduzca la brecha entre hombres y mujeres en la
dedicacion al trabajo reproductivo, tanto en general,
como especialmente los sindicatos, asociaciones y
expertos/as, puntualizan en la necesidad de impulsar
medidas de acompanamiento que fomenten la
corresponsabilidad.
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3. SEGUNDA FASE

ESTUDIO ESTADISTICO SOBRE LA SITUACION DEL TELETRABAJO EN CHILE

Con el objeto de producir informacion relacionada labores de las y los teletrabajadores/as, la Unidad de

con la situacidn reciente, actual y el potencial de Estudios de SUBTRAB elaboro un analisis estadistico a

“teletrabajabilidad” en el pais, como también con partir de los datos provistos por la Encuesta Nacional

respecto a las caracteristicas sociodemograficas y de Empleo (ENE) del Instituto Nacional de Estadisticas
(INE).



3.1. Informacion metodologica

e La ENE es un instrumento que entrega
informacion sobre las y los asalariados del pats.

Para el analisis, se utilizaron especificamente los
datos de la ENE del trimestre movil junio-julio-
agosto (JJA), tanto del afno 2020 como del 2022.
Se considera este trimestre dado que el peak del
teletrabajo tuvo lugar durante este periodo en
2020. Es para comparar la situacidn pasada con
la presente, que se tomaron los datos del mismo
tramo para 2022.

e La ENE define el trabajo a distancia como aquel
en el que el trabajador/a presta sus servicios,
total o parcialmente, desde su domicilio u otro
lugar o lugares distintos de los establecimientos,
instalaciones o faenas de la empresa. El

3.2. Resultados

teletrabajo, en este marco, es una forma de trabajo a
distancia, y se distingue por la utilizacion de medios
tecnolégicos o informaticos para la prestacion o
reporte de los servicios prestados. La ENE no consulta
especificamente sobre “teletrabajo”. Por tanto, para
efectos de este informe, se entendera por tal el
“trabajo a distancia desde el hogar”, ya que, de las
categorias incluidas, es la que mas se acerca.

Del total de personas que declararon estar trabajando
desde el hogar en 2020y en 2022, lo mas probable es
que la mayoria lo estuviese haciendo bajo la forma
de teletrabajo, ya que fue esta modalidad especifica
la que se extendid masivamente durante la pandemia.
Contribuye a validar este supuesto la situacion previa
a la emergencia sanitaria, donde, como veremos, la
presencia del trabajo a distancia desde el hogar era
marginal.

3.2.1. Evolucion reciente del teletrabajo en Chile

Tal como lo muestra la Figura 1, el teletrabajo era practicamente inexistente previo a la pandemia del COVID-19. Sin
embargo, desde principios de 2020, existe un cambio significativo en su tendencia, aumentando progresivamente
y en un corto periodo de tiempo. Su peak se produce en el trimestre JJA de ese afo, en el momento de maximas
restricciones a la movilidad, alcanzando un 20,3%. Luego, comienza una fase de descenso. Mientras que en el JJA
de 2021 su proporcion era del 12%, para el JJA de 2022, su extension se estima en un 4,8%.

Flgura 1. = Tasa teletrabajo pais == Tasa teletrabajo hombres ——— Tasa teletrabajo mujeres
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3.2.2. Perfil de los y las teletrabajadores/as

3.2.2.1. Distribucion por sexo del teletrabajo

ComomuestralaFigura 1, existensignificativas diferencias

en la distribucion por sexo del teletrabajo a nivel nacional,
siempre a favor de las mujeres. Mientras que en JJA de
2020 la distancia es de 11,5 puntos porcentuales (p.p.),
esta disminuye a 1,8 p.p en JJA de 2022. Asi, aunque la
magnitud varia, la tasa de mujeres en teletrabajo es

superior a la de los hombres a lo largo de todo el periodo

analizado.

Tabla 1.
Asalariados/as que
teletrabajaron durante
JJA de 2020 segln
nivel educacional

Tabla 2.
Asalariados/as que
teletrabajaron durante
JJA de 2022 segin
nivel educacional

Afno-Trimestre

Ano-Trimestre

2077 1IA

( y 11
LULL |:-“\

Nivel educacional (CINE)

Primaria nivel 1
Primaria nivel 2
Secundaria

Técnica

Universitaria

Post titulo y maestria

Postdoctorado

Nivel educacional (CINE)
Primaria nivel 1

Primaria nivel 2
Secundaria

Tecnica

universitaria

Post titulo y maestria

Postdoctorado

3.2.2.2. Nivel educacional de los y las
teletrabajadores/as

La“Tabla 1." y la “Tabla 2.” nos muestran que la mayoria
de las y los teletrabajadores en el pais son personas
que cuentan con educacion universitaria y superior,
tendencia que se mantiene tanto en 2020 como en
2022 - 66% y 67%, respectivamente.

Teletrabajadores/as

Total Proporcion

Teletrabajadores/as

Total Proporcion




3.2.2.3. Tipo de ocupacion de los y las teletrabajadores/as

En concordancia con lo anterior, la “Figuras 2." y la
“Figura 3.” dan cuenta que son las y los profesionales
cientificos e intelectuales, los y las directores/as y
gerentes, los y las técnicos/as y profesionales de nivel

medio, y el personal de apoyo administrativo, los tipos de
ocupaciones que exhiben las proporciones mas altas de
teletrabajadores/as en los dos trimestres analizados.

Tipe ocupacién

Figura 2.
Asalariados/as que
teletrabajany no
teletrabajan segin tipo de 10008
ocupacion JJA 2020
750.000 1-
£ 5000001
250,000 1
0-_
;
£ F;
Figura 3.
Asalariados/as que
teletrabajany no 1.250.000 4
teletrabajan segln tipo de
ocupacion JJA 2022 1.000.000 T
o 750,000
g
8 500000/
250.000 1
0-

. Mo teletrabajadores - Teletrabajadores
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3.2.3. Distribucion del teletrabajo por sector economico

El peak del teletrabajo esta fuertemente marcado
por el rubro educacional, dado el cierre temporal de
instituciones en el area producto de las politicas de
confinamiento. Siguiendo la informacién entregada por
la“Tabla 3.",en JJA de 2020 son las actividades educativas
las que concentran la mayor cantidad de trabajadores/as

Tabla 3.
Asalariados/as qUE | ..o cconsmice
teletrabajany N0 sqricuitura, sanaderia, sivicultura y pesca
teletrabajanen | explotacion de minas y canteras

JJA de 2020 segln ndustrias ma
sector econdmico | Suministod

bajo esta modalidad, 384.734, lo que representa un
57% del total de asalariados y asalariadas del rubro.
A ellas, ya mas distantes, le siguen “administracion
pUblica y defensa”, con 122.273, y luego “actividades
financieras y de seguros” y “comercio al por mayory al
por menor” con cifras menores a los 100.000.

Teletrabajadores/as No teletrabajadores/as

Total Proporcién Total Proporcién Total sector




Por contraste, como muestra la “Tabla 4.”, en JJA de alcanzando tan solo 15.514, lo que representa el 2%
2022 la distribucion es diferente. Dado el retorno del total del sector. En este periodo, son las actividades
a la presencialidad, el nimero de teletrabajadores/ comerciales las que concentran la mayor cantidad de
as en el sector educativo desciende drasticamente, asalariados/as teletrabajadores/as - 51.483.

Tabla 4. Teletrabajadoressas  No teletrabajadores/as
Asalariados/as que Sector econémico Total Proporcién  Total Proporcién Total sector
teletrabajan y No  agriculturs panaderis sivicultura y pesca 4803 1% 356.008  00% 361.801
teletrabajan en ¢ pi0cion de minasy canteras 7.086 3% 272913 97% 279.999
JIAde 2022 segUn . qustrias manufactureras 18773 3% 632,646  97% 651.419
sector econémico Suministro de electricidad, gas, vapor y aire acondicionado 5.460 14% 4.400 260 30.050
Suministro de agua 2.909 5% 51.982 95% 54.891
Construccion 9.807 2% 499,571 28% 309.378
Comercic al por mayor y al por menor | 51.483 5% 971.219  05% 1.022.702
Transporte y almacenamisnto 8.156 2% 371.262 98% 376.418
Actividades de alojamiento y de servicio de comidas 6.309 2% 289.337 98% 295.646
Informacién y comunicaciones 57.438 30% 133.354 70% 190.792
Actividades financieras y de seguros || 36.707 21% 124544  79% 171.251
Actividades inmobiliarias 5.064 6% B82.031 94% 87.095
Actividades p!uft";lundles, cientificas y técnicas 29.636 16% 160.761 B84% 190.397
Actividades de servicios administrativos y de apoyo 19,504 11% 162.980 20% 182.574
Administracion pablica y defensa 477.310 98% 487.028
Ensefianza 704.193 98% 719.707
Actividades de atencién de la salud humana y de asistencia social 518.703 28% 530.511
Actividades artisticas, de entratenimiento y recreativas 454 106 63.603 Q9% 64.147
Otras actividades de servicios 6.813 5% 127.559 95% 134.372
Actividades de los hogares como empleadores 2.591 4% 69.000 96% 71.591
Actividades de organizaciones y érganos extraterritoriales MA MNA 1.042 100% 1.042
Sin dato 867 5% 15.471 95% 16.338
T Nota: Casillas con ‘NA’ significan datos faltantes. !

2
=
w
=
<
=
<
=
o
w}
<
L
=)
Ll
=
o
=}
L
Z



(@)
~N

IVIOO0S NOISIAIYd A Orvavyl 13a OIY3LSININ

3.2.4. Analisis de correlacion: evolucion de la cantidad total de asalariadas en el sector

publico y en teletrabajo

Se ha instalado el diagnéstico, especialmente desde
algunas organizaciones de la sociedad civil, que la pérdida
de vigencia de la Ley 21.391, que entrega beneficio de
solicitar teletrabajo a personas con responsabilidades de
cuidado, podria generar una renuncia masiva y salida del
mercado de las mujeres trabajadoras. Con el objeto de
generar insumos que permitan evaluar este supuesto, se
realizd un analisis sobre la tendencia del teletrabajo de
mujeres del sector pablico entre 2020 y 2022. Se tomo

este caso, en primer lugar, porque fue este sector el
que concentrd la mayor tasa de teletrabajabilidad
en el peak de la pandemia. Siguiendo la informacion
presentada en la tabla 5, en JJA 2020, el 28% del total
de trabajadores asalariados/as del sector piblico se
encontraban en teletrabajo, versus el 18% en el caso
del sector privado.

Tabla 5. , ]
) Teletrabajadores/as No teletrabajadores/as Total
Cantidad de
asalariados/as que Ano-Trimestre  Categoria ocupacional Total Proporcion  Total Proporcion  Total Proporcidn
te[etrabajan por 2020 JJA Asalariados Privados 86.775 B% 3.541.931 B2% 4328706 100%

sector pablicoy | 20204 Asalariados Publicos
privado en JJA 2020

o



En segundo lugar, también explica la eleccion de este  en un descenso de las asalariadas del sector. Por una
caso el que, desde abril de 2022 el sector plblico parte, siguiendo la informacion provista por la “Figura 4.”,
implementd una politica de rapido y drastico retorno  mientras que entre JJA de 2020 y JJA de 2022 el nmero
a la presencialidad, escenario similar al que debiese de trabajadoras en teletrabajo disminuyo de 208.877 a
ocurrir el 31 de diciembre de 2022, cuando se levante  11.570, durante el mismo periodo, la cantidad total de
la alerta sanitaria. asalariadas en el sector no s6lo no disminuyd, sino que,
La evidencia indica que el acelerado retorno a la incluso aumentd, pasando de 609.373 a 651.542.
presencialidad en el sector piiblico no se tradujo

Figura 4. = Total asalariadas === Asalariadas en teletrabajo
Evolucion cantidad

de asalariadas 700.000 4 809,373 1
sector pablico total [
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Por otra parte, tal como evidencia la “Figura 5., el
analisis revela la ausencia de correlacion entre el total
de asalariadas y teletrabajadoras asalariadas en el sector
durante el periodo bajo estudio.

Figura 5.

Asociacion R=0.17,p=0.49
entre el total

de asalariadas y 40004

teletrabajadoras

asalariadas en el

sector publico.

20001

Asalariadas en teletrabajo

T T

25 0.0 25 5.0
Total asalariadas

El coef. de correlacion de Pearson es positivo, estadisticamente no significativo y
pequefio (r = 0.17, 95% CI [-0.31, 0.58], t(17) = 0.71, p = 0.487) segun Funders (2019)



3.3 Conclusiones generales

estudio estadistico

» El potencial del “teletrabajabilidad”
del mercado laboral chileno es alin
limitado

El peak del teletrabajo en Chile se produjo en JJA
de 2020 vy alcanzd el 20,3%. Sin embargo, como se
indico previamente, el rubro educacional tuvo una
gran incidencia en el nivel del indicador, debido al
cierre temporal de los establecimientos educativos. Si
se corrige por este evento, el maximo empirico del
potencial del teletrabajo en el pais, en condiciones
de normalidad, es cercano al 15%.

» Las mujeres son las que mas
teletrabajan

Tal como se revisd en este informe, existe un
predominio de mujeres en el ejercicio de modalidades
de teletrabajo, el cual se mantiene durante todo el
periodo analizado.

» El teletrabajo no pareciera ser una
herramienta capaz de fomentar de
forma significativa la empleabilidad
femenina

El estudio revela que esta no seria una herramienta
gue beneficie de manera significativa la empleabilidad
femenina, tanto en términos generales, pero, sobre
todo, a mujeres de sectores populares, dada la relacion
inversa entre esta modalidad, con la formacion
educativa y el nivel de calificacion. Tanto en 2020
como en 2022, el perfil de las personas que trabajan a
distancia desde el hogar corresponde a trabajadores/
as con educacion terciaria o superior, y, ademas, su
tipo de ocupacion corresponde a directores y gerentes,
profesionales cientificos e intelectuales. Los rubros
feminizados, caracterizados por un menor nivel de
calificacion, tienen bajo potencial de convertibilidad
a teletrabajo.

» La evidencia disponible cuestiona
el supuesto de que un descenso en

el teletrabajo se traduciria en una
disminucion significativa del nivel de
ocupacion de las mujeres

Por una parte, tan solo el 5,9% de las mujeres asalariadas
en el trimestre JJA de 2022 se encontraban en teletrabajo.
Es decir, la proporcion actual de trabajadoras bajo esta
modalidad es muy menor. Por otro lado, el analisis de
correlacion sobre las tendencias de teletrabajo y nivel
de ocupacion de las mujeres en el sector pablico revela
gue no existe una asociacion significativa. El declive del
teletrabajo en el sector pdblico no ha implicado una
disminucion de asalariadas del sector pablico.
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4. TERCERA FASE

EVIDENCIA COMPARADA SOBRE EL IMPACTO DEL TELETRABAJO EN LA CONCILIACION
TRABAJO-FAMILIA'Y REVISION DE RECOMENDACIONES PARA SU REGULACION




4.1. Introduccion

La pandemia de COVID-19 generd una serie de
transformaciones de diversa envergadura en las
sociedades contemporaneas, cuyos alcances y efectos
a largo plazo aln estan por definirse. Particularmente
en el espacio del trabajo, las limitaciones a la
circulaciony las politicas de confinamiento provocaron
que, a nivel global, muchas y muchos trabajadores
tuvieran que realizar actividades remuneradas desde
suhogar. De este modo, aunque existente previamente,
la modalidad del teletrabajo experimentd una
ampliacion explosiva y en niveles nunca vistos. Pese a
que hoy el mundo esté en un contexto de flexibilizacion
de las restricciones sanitarias y de retorno a la
normalidad, existe consenso en la probabilidad de
que parte importante de los empleos no vuelvan a
presencialidad, o que se extiendan modalidades que
combinen la comparecencia con formas de trabajo a
distancia (ILO, 2021).

El teletrabajo es una herramienta considerada
potencialmente ventajosa por diversas razones.
Podria reducir costos - gracias a la disminucion
de los traslados, ademas de ahorro de espacio en
oficina -; crear oportunidades de empleo; atraer
a trabajadores calificados e, incluso, impulsar el
crecimiento econdmico en regiones remotas (p.e
Bailey Kurland, 2002). Sin embargo, uno de los
objetivos mas importantes que tiende a impulsar su
implementacion, se relaciona con la promocion de
mejoras en la conciliacién entre trabajo y familia, en
funcion de los efectos virtuosos que generaria tanto
para empleados/as como para empleadores.

El teletrabajo, se sostiene, favoreceria la autonomia
en la gestion del tiempo, entregando mayores
posibilidades y libertad a las y los trabajadores
para articular los requerimientos laborales, con los
domeésticos, familiares y el tiempo libre. Lo anterior,
redundaria en beneficios para las empresas, los cuales
van desde facilitar la incorporacion al mercado laboral
de sectores tradicionalmente rezagados - como
personas con discapacidad, trabajadores en edad
avanzada y madres con hijos y/o hijas pequefos/as -,
hasta aumentar la satisfaccion y, de ahi, la motivacion
de lasy los empleados/as con el trabajo, mejorando los
niveles de productividad y disminuyendo la rotacion
(OIT-Eurofound, 2019).

La evidencia sobre el impacto que efectivamente tiene
la implementacion del teletrabajo en la conciliacion
trabajo-familia es aln insuficiente. Por un lado, existe
un mayor conocimiento sobre sus efectos en el caso de
las sociedades del Norte Global, dado que, a diferencia
de regiones como la latinoamericana, el teletrabajo es
una modalidad ya instalada hace varias décadas, cuya
presencia solo ha tendido a ampliarse con el paso de los
anos. Los resultados de estos estudios son dificiles de
extrapolar directamente a realidades como la chilena, en
virtud de las diferencias en las estructuras econdmicas,
culturales y politicas que existen entre paises como el
nuestro, con Estados Unidos o las naciones europeas.

Por otro lado, el manejo de la pandemia de COVID-19y el
vertiginoso avance del teletrabajo que lo acompaid, han
impulsado las investigaciones en este ambito tanto en
términos globales, como especificamente sobre América
Latinay Chile. Sin embargo, aunque han generado insumos
valiosos, son trabajos que han abordado los efectos de
esta modalidad en un contexto excepcional, marcado
por la suspension temporal de instituciones centrales
para el cuidado, como lo son las escuelas y salas cuna. Es
importante tener en cuenta esta condicion al momento
de utilizar los resultados de estos estudios como insumos
para evaluar los eventuales impactos del teletrabajo en
una situacion de normalidad.

Reconociendo las limitaciones en la informacion, la
evidencia disponible da cuenta de efectos ambivalentes.
Como veremos, el teletrabajo ha mostrado ser una
herramienta que puede facilitar y mejorar, como también
dificultar e, incluso, empeorar la conciliacion trabajo-
familia, con efectos especialmente dafinos para las
mujeres.
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4.2. El impacto del teletrabajo

en la conciliacion trabajo-familia

4.2.1. La evidencia internacional

Dentro de las investigaciones mas importantes sobre el
teletrabajoysusefectos,anivelinternacional,seencuentra
el informe “Trabajar en cualquier momento y en cualquier
lugar: consecuencias en el ambito laboral’, publicado
por la OIT y Eurofound en 2019. Considerando todas las
formas de teletrabajo - es decir, no s6lo el doméstico, sino
que todas las modalidades que se implementan desde
locaciones distintas al lugar de trabajo -, este estudio
destaca especialmente, en primer lugar, por la calidad
y amplitud de sus fuentes de informacion, ademas de la
cantidad de paises considerados. En este sentido, recoge y
compara datos estadisticos y resultados de investigacion
de 15 paises: 10 europeos - Bélgica, Finlandia, Francia,
Alemania, Hungria, Italia, Holanda, Espafa, Suecia y Gran
Bretana -, ademas de Argentina, Brasil, India, Japon y
Estados Unidos. En segundo lugar, aborda el impacto del
teletrabajo previo a la pandemia COVID-19, es decir,enun
escenario en el que las redes, instituciones y servicios de
cuidado se encontraban operativos.

Dentro de las principales conclusiones, se afirma que
su implementacion genera efectos ambiguos. Dentro
de las desventajas se debe considerar, por un lado, la
tendencia a prolongar el horario de trabajo como horas
suplementarias no pagas, quitando tiempo a la vida
personal. Cuantos mas dias a la semana se dediquen al
teletrabajo, este riesgo pareciera ser mayor. El teletrabajo
desdibuja el limite entre las horas correspondientes al
trabajo y las horas necesarias para cumplir los objetivos
asignados al teletrabajador.

En Estados Unidos, por ejemplo, las empresas han
comenzado a instaurar politicas que impiden mensajes
de trabajo o similares fuera del horario, puesto que
varios casos terminaron en litigio (OIT-Eurofound, 2019).
Asimismo, otro de los problemas identificados serelaciona
conlosriesgos de sobrecarga que conlleva, especialmente
para las mujeres, la superposicion de responsabilidades
domeésticas y laborales durante un mismo periodo de
tiempo. De la mano de este dltimo punto hay que tener en
cuenta que existen importantes diferencias dependiendo
del género. Datos del 2015 indican que, si bien son mas los
hombres que teletrabajan- para 2015 el 54% comparado
al 36% de las mujeres-, son las mujeres quienes priorizan
el teletrabajo desde el hogar- 57% comparado con 34%

hombres-, asi como las responsabilidades familiares
(Eurofound, 2015).

Conrespectoasusventajas,afavorde los empleadores,
los beneficios principales se relacionan con una
mejora general de los niveles de productividad vy
una reduccion de ausentismo. Desde el lado de los
y las trabajadores, por su parte, crece la apreciacion
de la autonomia en el manejo del tiempo. En ese
sentido, el teletrabajo es evaluado por ellos y ellas
como una herramienta positiva, que aumenta la
satisfaccion con el trabajo, ademas de mejorar la
articulacion entre las responsabilidades laborales,
familiares y domésticas. Este efecto pareciera tener
un rendimiento ligeramente superior en las mujeres
gue en los hombres (OIT-Eurofound, 2019.)

Sin embargo, pese a ello, el riesgo de interferencia
entre trabajo doméstico y trabajo remunerado esta
siempre latente, especialmente en el caso de las
mujeres, dada su mayor participacion en las labores
domeésticas y de cuidado. Prueba de ello son los
efectos que generd la pandemia de COVID-19 y el
avance vertiginoso que experimentd el teletrabajo
desde el hogar, en un contexto de limitacion de las
redes de cuidado y del cierre temporal de escuelas y
guarderias producto de las politicas de confinamiento.

Estudios sobre la realidad de Estados Unidos muestran
que, durante la pandemia, la brecha de género con
respecto a la cantidad de horas que se dedican al
trabajo remunerado aumentd entre un 20% y 50%
(Collins, et al,, 2021). En ese sentido, fueron las mujeres
quienes tuvieron una mayor pérdida de tiempo
entregado a las labores remuneradas, el cual fue
traspasado al cumplimiento de las responsabilidades
domeésticas y de cuidado. La situacion mas critica
es la que viven las mujeres trabajadoras con hijos
pequefos. Una investigacion desarrollada durante el
periodo mas algido de la pandemia y, por tanto, de las
restricciones de movilidad en este pais, indica que, en
familias con hijos/as menores de 5 afios, la reduccion
de horas trabajadas de las madres fue 4,5 veces mayor
que la de los padres (ibid.).

Por otro lado, un estudio sobre la realidad europea
indica que, durante la pandemia de COVID-19, un
1/3 de las mujeres con hijos menores de 12 anos
presentaron dificultades para concentrarse en el
trabajo, comparado con 1/6 correspondiente a los
hombres. De igual forma, la misma encuesta sefala que



el 24% de las mujeres declard haberse visto obligada
a dejar su trabajo para atender responsabilidades
familiares, mientras que el 32% de ellas sefalo que,
al dar prioridad al ambito laboral, se volvia complejo
dedicar tiempo a la familia (Mascherini, 2020). Se
demuestra asi que la relacion directa y permanente
entre responsabilidades laborales y familiares no
es compatible, principalmente cuando se trata de
atender el cuidado de nifios y nifas.

En sintesis, a la luz de los estudios revisados v,
fuera del contexto de COVID-19, el teletrabajo se
muestra como una herramienta que puede facilitar la
conciliacion trabajo-familia. No obstante, se mantiene
siempre la posibilidad de que se transforme en una
herramienta perjudicial, especialmente para las
mujeres, cuya implementacion también puede derivar
en conflictos domésticos, sobrecarga e, incluso, en el
abandono de responsabilidades laborales (ILO, 2021).
A este respecto, otras investigaciones muestran que
las mujeres teletrabajadoras con nifos pequenos,
realizan mas trabajo doméstico que los hombres
(Bianchi, Sayer, Milkie & Robinson, 2012; Lyttelton,
Zang & Musick, 2020; Sayer, Bianchi & Robinson, 2004),
y, ademas, estarian mas dispuestas a aceptar bajos
salarios por teletrabajar, que quienes no tienen hijos
(Mas & Pallais, 2017).

El teletrabajo es una modalidad de trabajo. De ahi
que no pueda ser considerada como una medida de
conciliacion entre trabajo y familia, sino que, mas bien,
es una herramienta que puede contribuir a armonizar
dicha relacion. En este marco, los estudios coinciden
en identificar a las modalidades hibridas como
aquellas con las mas altas posibilidades de generar
efectos positivos.

4.2.2. La evidencia nacional

Los estudios con respecto al impacto del teletrabajo
en Chile son escasos, tanto a nivel general, como
especificamente sobre el ambito de la conciliacion
trabajo-familia. Sin embargo, dado el aumento de
esta modalidad en el marco de la pandemia por el
COVID-19,se han desarrollado algunas investigaciones
recientes que abordan las experiencias de teletrabajo
en este contexto. A nivel de diagndstico, los analisis
coinciden en una evaluacion mas bien negativa de
los efectos de la implementacion de esta modalidad
sobre la conciliacion trabajo y familia durante la

pandemia, los cuales se vuelven especialmente criticos
en el caso de las mujeres trabajadoras, dada su mayor
dedicacion de base a las labores de cuidado, y el cierre
extraordinario de escuelas y salas cunas producto de la
emergencia sanitaria.

Conrespecto alaimplementacion del teletrabajo durante
la pandemia, informacidon entregada por un estudio
realizado por la Asociacion Chilena de Seguridad en
2020 (ACHS, 2020) sobre empresas regionales, medianas
y pequefias en Chile, indican que un 95,3% de ellas
implementaron alguna forma de teletrabajo. El 51,4%
desarrollaron formas hibridas, es decir, combinando
trabajo a distancia con presencialidad, y el 46,6% declaro
haber desplegado modalidades de teletrabajo total.

Sin embargo, la aplicacion de esta modalidad estuvo lejos
de ser uniforme, presentandose significativas diferencias
tanto en términos de la proporcion como también de los
perfiles u ocupaciones de las y los empleados/as que
efectivamente transitaron a esta modalidad. Dentro de
los principales resultados del boletin complementario
COVID-19 de laEncuesta de Remuneracionesy Costo de la
Mano de Obra, encontramos que, durante marzo del 2021,
el 22,4% de los y las trabajadoras sefald haber realizado
sus funciones de forma remota, mientras que cerca de
un 29% de los empleadores afirmaron haber adoptado
alguna forma de teletrabajo o trabajo a distancia (INE,
2021).

Con respecto a los factores que inciden en estas
diferencias se encuentra, en primer lugar, el tamafo
de las empresas. Siguiendo la informacion entregada
por el estudio del INE recién citado (INE, 2021), es en
las empresas medianas donde se registr6 un mayor
porcentaje de personas en teletrabajo, con un 22,5%.
Le siguen las grandes empresas, con un 16,7%, mientras
que, en el caso de las pequenas, el indicador desciende al
14,3%. En segundo lugar, se ha consignado la relevancia
del nivel de escolaridad de las y los trabajadores/as.
Otro estudio realizado en 2020 estima que, durante la
pandemia, del total de ocupados, tan s6lo el 10% de
personas con educacion media completa desarrollaron
sus labores mediante teletrabajo. En el caso de las y los
trabajadores con estudios universitarios, el porcentaje
asciende al 60% (SENCE-UC-TIC SOFOFA, 2020).

En tercer lugar, dada la diversidad en la naturaleza de las
ocupaciones, no todos los trabajos son “teletrabajables’,
de ahi que se produzca una significativa variacion
en funcion de las ramas de la economia. Datos del
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Observatorio del Contexto Econémico de la UDP (OCEC-
UDP, 2021), consignan que fueron los rubros asociados
a “ensefanza”, "actividades profesionales, cientificas y
técnicas”, “informacién y comunicaciones” y “actividades
financieras y de seguros” aquellos que presentaron los
mayores niveles de teletrabajo durante la primera ronda
de cuarentenas masivas por el COVID-19, con porcentajes
que fluctuaron entre un 40% y 57%. Asi, en concordancia
con otros analisis a nivel global, trabajos que requieren
movimientos fisicos (de materiales, maquinaria, personas,
entre otros) o atencion de personal (salud, comercio,
trabajo doméstico, servicios como aseo, belleza, etc.)
tienen muy poca o nula posibilidad de poder realizarse
via teletrabajo.

Este dato es clave para los efectos de poder evaluar,
particularmente, la efectiva posibilidad de extender
las modalidades de teletrabajo dentro de las mujeres
trabajadoras en el contexto nacional, considerando
que parte importante de la fuerza laboral femenina
se concentra en los rubros que presentan las mayores
dificultades para realizarse via remota.

Ahora bien, con respecto a los efectos que generd la
extension del teletrabajo sobre las y los trabajadores,
particularmente en el ambito de la conciliacién trabajo-
familia, la evidencia da cuenta de impactos negativos
y positivos, los cuales, ademas, estan marcados por
significativas diferencias en términos de género. Datos
de estudio realizado por la Mutual de Seguridad y
CADEM en 2020 (Mutual-CADEM, 2020), del total de
teletrabajadores/as, un 56% de las mujeres sienten que
trabajan mas que en los tiempos de oficina, v/s el 36% de
los hombres.

Por otro lado, el 59% de los hombres evalla de forma
positiva esta experiencia, mientras que en el caso de
las mujeres esta cifra desciende al 42%. Asimismo,
mientras que un 32% de los hombres sefalaron haber
experimentado dificultades para realizar el teletrabajo,
el indicador en las mujeres al sube al 42%. Mientras
que, para ellas, el principal obstaculo fue compatibilizar
trabajo productivo con el doméstico (47% en mujeres
v/s 28% en hombres). Para ellos, el principal problema
declarado fue la calidad del internet (36% en hombres
v/s 30% en mujeres).

De este modo, la evidencia indicaria que la pandemia
habria agudizado la situacion de desigualdad y baja
corresponsabilidad que ya existia en la sociedad chilena.

Datos de estudio desarrollado durante el periodo
de maximas restricciones, indica que las mujeres
dedicaron nueve horas semanales mas que los
hombres a las tareas domeésticas y catorce horas
mas al cuidado de nifos y nifas (Bravo et al., 2020).
Esta situacion generd una serie de perjuicios sobre el
bienestar y salud mental, sobre todo en el caso de las
mujeres. Datos de la encuesta IPSOS (2020) muestran
que un 31% de las mujeres que se encontraban
desempefiando sus funciones de manera remota
declard sentirse agobiada por la cantidad de tareas
gue debian realizar al estar en casa, mientras que sélo
un 17% de los hombres manifesto sentirse agobiado.

En linea con la evidencia cuantitativa, investigaciones
cualitativas coinciden en el diagnoéstico (Arteaga., et
al. 2021; UNAB-OTIC, 2022). El desarrollo de labores
domeésticas por parte de lasmujeres enelcontextodela
crisis sanitaria habria significado la compatibilizacion
forzosa entre el trabajo remunerado y la vida familiar,
lo cual se tradujo en problemas como: adaptacion de
los horarios de las trabajadoras a las necesidades de
los miembros de su familia, la superposicion de tareas,
jornadas laborales mas extensas, sobrecarga laboral. La
presion y estrés que producia la situacion econdémica
del pais, y el miedo a perder el trabajo - de cualquiera
de los ingresos del hogar -, hacia mas dificil el
establecimiento de limites. El exceso de conectividad,
la respuesta inmediata, no cuidar los horarios, se
manifestaron en la cotidianeidad de muchas mujeres.
Esto, sumado a la precariedad laboral, las situdé en una
situacion mas fragil y expuesta en el mercado laboral.

Si bien se reconoce que el teletrabajo les genera
un sentimiento de sobrecarga y, pese a evaluarlo
como un efecto negativo, estos estudios cualitativos
muestran que las mujeres también promueven
evaluaciones positivas sobre esta modalidad, pues
afirman que les permitiria articular de mejor manera
las responsabilidades laborales con las domésticas
y de cuidados. La flexibilidad horaria, el trabajo por
objetivos, les provee de mayorautonomiaenladecision
sobre como gestionar sus tiempos, permitiéndoles,
por ejemplo, compartir mas con sus familias, con sus
hijos e hijas (Arteaga,, et al. 2021; UNAB-QOTIC, 2022).

Considerando la profunda brecha de género en la
reparticion del trabajo reproductivo que caracteriza
a nuestro pais, para evitar que el teletrabajo
funcione para las mujeres como una modalidad para



conciliar la vida laboral con un desigual reparto
de las responsabilidades de cuidado; para atenuar
sus efectos negativos en términos de sobrecarga y
salud mental; su diseno e implementacion deben
desarrollarse considerando una perspectiva de
género. Por un lado, vy, en concordancia con estudios
a nivel internacional, investigaciones nacionales
recomiendan avanzar en modalidades de trabajo
hibridas, donde el teletrabajo se alterne con la
presencialidad y la promocion de flexibilidad en la
ejecucion de las tareas encomendadas. Por otro lado,
también se sugiere como necesario el fomentar una
cultura de la corresponsabilidad, combinando las
regulaciones legales al teletrabajo con medidas que
consideren y visibilicen el trabajo doméstico y que
potencien también la presencia masculina en estas
labores (Arteaga,, et al. 2021; UNAB-QTIC, 2022).

Reconociendo las limitaciones en la informacion,
la evidencia disponible da cuenta de efectos
ambivalentes. Como veremos, el teletrabajo ha
mostrado ser una herramienta que puede facilitar
y mejorar, como también dificultar e, incluso,
empeorar la conciliacion trabajo- familia, con efectos
especialmente daninos para las mujeres.
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4 3 Conclusiones de la revision de

evidencia: balance y recomendaciones

La extensidon del teletrabajo pareciera ser inevitable.
De ahi que entonces resulte imprescindible su
regulacion, atendiendo a los aspectos que parecen mas
problematicos, ademas de promover relaciones laborales
que favorezcan la armonizacion entre trabajo y familia en
corresponsabilidad.

Siguiendo lainformacion recabada, es mas probable que el
teletrabajo genere efectos virtuosos en sociedades como
las europeas, en las que existe, en primer lugar, una cultura
de corresponsabilidad asentada, que se expresa en padres
participando activamente en el trabajo reproductivo, v,
en segundo lugar, un mayor nivel de socializacion de los
cuidados, con un entramado institucional y una oferta
de servicios para ello transversalmente disponible y de
amplia cobertura. También, en referencia a cuestiones
asociadas a su implementacion, el teletrabajo tenderia
a configurarse como una estrategia exitosa cuando su
instalacion y regulacion se realizan atendiendo a las
particularidades y heterogeneidades propias de los
mercados laborales.

Tal como sefnalamos previamente, el teletrabajo no es una
alternativa disponible ni tampoco afecta porigual a todos/
as los/las trabajadores/as. En estas diferencias, el género
interacciona con otros factores como: el nivel de carga en
términos de cuidados - aqui intervienen factores como
la edad de los hijos/as y/o existencia de personas a cargo
en situacion de dependencia-; el nivel de escolaridad; la
naturaleza de la ocupacion; el tamano de las empresas,
el rubro econdmico, entre otros. Procesos amplios de
dialogo social, ademas del establecimiento de convenios
de implementacion especificos entre empleadores y
trabajadores por ramas de la actividad econdmica, han
mostrado ser estrategias positivas en este ambito (OIT-
Eurofound, 2019; UNAB-QTIC, 2022).

Por contraste, la literatura indicaria que, en sociedades
como la chilena, marcadas por una profunda brecha de
género en la participacion en el trabajo reproductivo,
una baja corresponsabilidad y una oferta de servicios
de cuidados insuficiente; es altamente probable que el
teletrabajo se transforme en la manera que encuentran
las mujeres para poder conciliar su vida profesional con
un desigual reparto de las responsabilidades de cuidado.
El teletrabajo, en paises como el nuestro, tenderia a
transformarse para ellas en una forma de solucionar el

problema de la conciliacion y, ademas, bajo una logica
de caracter “privado”, que no s6loy, unavez mas, haria
recaer los costos de la insercion laboral femenina
en las mismas mujeres, individualmente; sino que,
ademas de ello, aparece como una modalidad que,
en su implementacion, va en contra de una logica
de socializacion y corresponsabilidad social de los
cuidados, de instalar la comprension de ellos como
una responsabilidad colectiva, que incluye a los
padres, a la sociedad y al Estado.

Ahorabien, el teletrabajo se ha instalado con fuerza en
nuestropaiscomounamodalidaddetrabajodisponible,
ademas de demandada por algunos sectores de la
sociedad, especialmente por algunas organizaciones
de la sociedad civil, con fuerte capacidad de influencia,
quienes buscan hacer disponible esta opcion,
especialmente para las mujeres. El enfrentamiento
de la emergencia sanitaria generd una significativa
y abrupta caida en la tasa de participacion laboral
femenina (OIT-PNUD, 2022). Dentro de sus causas, una
de las mas importantes se relaciona con problemas
derivados de la compatibilizacion entre tareas de
cuidado y trabajo remunerado.

Datos de encuesta realizada por el Instituto Nacional
de Estadisticas en el trimestre octubre-diciembre
de 2020 (INE, 2021), indican que el 33,9% de las
mujeres sefalé ‘“razones familiares permanentes”,
es decir, tener que realizar trabajo doméstico y de
cuidados, como la principal causa para no participar
en el mercado laboral. Aunque el progresivo retiro
de las limitaciones a la circulacion y regularizacion
del funcionamiento de las actividades productivas
han revertido en parte este escenario, lo cierto es
gue adn estamos lejos de alcanzar los niveles de
empleabilidad femenina de pre-pandemia (OIT-PNUD,
2022).Y, ademas, la reintegracion que efectivamente
ha ocurrido ha estado marcada por un fuerte avance
del trabajo informal (OCEC UDP-Chile Mujeres, 2022a).

Elmercado laboral no estariagenerando hoy incentivos
suficientes para el retorno de estas mujeres al empleo
formal. En este contexto, el teletrabajo puede ser
una modalidad que potencialmente podria facilitar
la entrada y, sobre todo, la retencion de ellas en el
mercado del trabajo. Sin embargo, para ello ocurra,
es necesario regular el teletrabajo con perspectiva
de género, para no tienda a reproducir o profundizar
la brecha de labores de cuidado entre hombres y



mujeres. Asi, con el objeto de no desconocer las
condiciones materiales de las mujeres, pero, al mismo
tiempo, buscando atenuar sus riesgos y consecuencias
negativas en términos de género; se sugiere avanzar
en la regulacion del teletrabajo considerando los
siguientes principios, criterios y recomendaciones:

» Promocion de modalidades de trabajo
hibridas

La evidencia indica que esta seria la forma de
implementacion mas beneficiosa para las mujeres,
mejorando la probabilidad de que el teletrabajo se
configure como una herramienta que efectivamente
fortalezca su soberania y autonomia en la gestion del
tiempo. Asimismo, desde una perspectiva politico-
feminista, se deben evitar el teletrabajo total, con el
proposito de cautelar que el avance de esta modalidad
no interfiera con conquistas y derechos adquiridos
por las mujeres, relacionados, entre otros, con su
participacion en los procesos de toma de decisidon en
sus trabajos y en el espacio y los asuntos pablicos, en
términos amplios.

» Evitar la estandarizacion

El teletrabajo genera efectos diferenciados dentro de
las mujeres trabajadoras, realidad en la que intervienen
una serie de factores propios de la diversidad que
constituye al mundo del trabajo, los cuales hemos
detallado previamente. En este sentido, aprendizajes
de otras experiencias, principalmente europeas, han
mostrado que la extension del teletrabajo suele
traducirse en ventajas para las mujeres, en primer
lugar, cuando las iniciativas y regulaciones al nivel
de codigos laborales y leyes, se acompafan con
reglamentaciones y con la gestion de convenios
colectivos, orientados precisamente a atender esta
diversidad (OIT-Eurofound, 2019). En segundo lugar,
también han sido virtuosos los efectos que han
generado procesos de dialogo social, que incorporan a
las mujeres en la toma de decisiones, incluyendo una
mirada de las familias y la igualdad de género como
marco para promover la corresponsabilidad. Esto
aumentaria la probabilidad de que la implementacion
del teletrabajo sea sostenible y eficaz para las
trabajadoras (OIT-Unicef, 2020; OIT, 2021).

» Incorporacion de indicaciones sobre
corresponsabilidad y cuidados en la
normativa laboral

Con el objeto de que el teletrabajo logre favorecer una
conciliacion entre trabajo y familia equitativa en términos
de género, se recomienda la inclusion de disposiciones
legales en material laboral que atiendan principalmente
a las diferencias en términos de carga de cuidados
que existe entre hombres y mujeres, por medio de la
promocion de medidas de flexibilidad. Dentro de buenas
practicas en este ambito, se encuentra, por ejemplo, la ley
de teletrabajo Argentina, al establecer que trabajadoresy
trabajadoras con el cuidado de personas a su cargo, tienen
el derecho a horarios laborales compatibles con estas
responsabilidades (OIT-ONU Mujeres, 2021). Con respecto
al caso chileno, las indicaciones de corresponsabilidad
del proyecto “40 horas”, como el establecimiento de la
banda horaria de entrada, es una medida que apunta en
esta direccion.

» Derecho a la reversibilidad

La carga de cuidados no se mantiene estable, sino que,
por el contrario, cambia a través del tiempo. Intervienen
en estas variaciones desde contextos excepcionales -
como el ocurrido durante la pandemia de COVID-19 y la
restriccion en las redes de cuidado -, hasta eventos de
la vida ordinaria - como, por ejemplo, el tiempo vy las
responsabilidades de crianza que exigen las y los hijos
durante los primeros 5 anos de vida. En estas situaciones,
el teletrabajo puede transformarse en un recurso @til para
compatibilizar de mejor manera el trabajo remunerado
y trabajo reproductivo. Sin embargo, para evitar que
profundice la brecha de género en las labores de cuidado,
para cautelar que se desempeie como una herramienta
que facilite y no que limite el desarrollo personal y
laboral de las mujeres, es que se hace necesario avanzar
en el derecho a la reversibilidad, permitiendo que el
consentimiento prestado por una persona en trabajo
presencial a cambiar a una modalidad de teletrabajo total
o hibrida pueda ser revocado a futuro (OIT-ONU Mujeres,
2021; OIT-Eurofound, 2019).
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» Derecho a la desconexion

Tal como fue analizado previamente, uno de los principales
problemas del teletrabajo se relaciona con el aumento
del tiempo dedicado al trabajo remunerado, cuestion que
se torna especialmente critica para las mujeres, dada su
mayor carga de trabajo reproductivo. Para fomentar un
mejor balance entre vida personal y trabajo, es necesario
fijar con claridad cuando las y los trabajadores pueden
interrumpir sus jornadas laborales. De ahi que se vuelva
imperativo el asegurar el derecho a la desconexion.
Este es un derecho que esta garantizado en muy pocos
paises. Mientras naciones como Espafa, Italia, Francia y
Bélgica lo introdujeron en su legislacion, en el caso de
Alemania o los paises ndrdicos esto se esta resolviendo
via negociaciones por sectores o empresas (OIT-ONU
Mujeres, 2021).

» Medidas complementarias y
politicas culturales que fomenten la
corresponsabilidad

Finalmente, en escenarios de alta desigualdad en la
reparticion de las responsabilidades de cuidado, como
ocurre en nuestro pais, también aumenta la probabilidad
de hacer del teletrabajo una herramienta virtuosa
cuando se articula con otras medidas que apunten a la
conciliacion trabajo-familia con perspectiva de género.
Sin embargo, como indica la evidencia, para que tanto
ellas como el teletrabajo puedan generar efectivamente
el efecto esperado, es necesario que su implementacion
esté acompafiada por politicas que orientadas a fomentar
una cultura de corresponsabilidad. Prueba de ello es,
por ejemplo, lo que ha sucedido con el incentivo de la
cesion de parte del permiso postanal parental al padre
que establece la legislacion chilena y la baja utilizacion
de este beneficio por parte de las familias.?®> Si no se
produce un cambio cultural, resulta imposible que
las politicas y modificaciones legislativas tanto con
respecto al teletrabajo, como en materia laboral a nivel
general, puedan mejorar de forma efectiva e igualitaria
la conciliacidn trabajo-familia.

15 Seg(n datos de la Superintendencia de Seguridad Social (SUSESO), actualmente en Chile so6lo un 0,23% de los permisos de posnatal
parental son traspasados al padre. Ver: https://www.suseso.cl/605/w3-article-687831.html



https://www.suseso.cl/605/w3-article-687831.html 
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