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El presente estudio sobre Flexibilidad laboral y género realizado por la organizacion de Ejecutivas
y Consejeras en Espafia, EJECON, y por Mujeres en Alta Direccion agrupadas en REDMAD de
Chile, se ha llevado a cabo en un momento de especial interés para la materia abordada, puesto
que la pandemia global que estamos viviendo ha acelerado la reorganizacion de plantillas a partir
de mayores niveles de flexibilidad y con mayor presencia del teletrabajo.

Ademas de su objetivo general -la adopcion de modelos de flexibilidad laboral por parte de las em-
presas, tanto chilenas como espafiolas-, este interesante trabajo aborda la influencia que estas
formulas tienen a la hora de avanzar en cuestiones relacionadas con la igualdad entre hombres'y
mujeres; una meta que, por otra parte, venimos persiguiendo y promoviendo activamente desde
el ambito empresarial en los ultimos afos.

El estudio, cuyo trabajo de campo se ha realizado en plena pandemia (entre los meses de octubre
y diciembre de 2020 en Chile, y entre diciembre de 2020 y marzo 2021 en Espafia), trata de cono-
cer el impacto y la prevalencia del teletrabajo en mujeres ejecutivas de ambos paises, tanto en la
dimensién profesional como en la personal, al tiempo que describe las diferentes modalidades
adoptadas por las empresas para hacer frente a la coyuntura laboral durante la crisis sanitaria.

Ante esta excepcionalidad, el objetivo mas ambicioso e interesante de este trabajo, a mi parecer,
es el que persigue detectar pros y contras del teletrabajo en un contexto post-pandémico, y pro-
yectar, de este modo, la realidad de esta herramienta en la denominada “nueva normalidad”.

La revolucion digital y los avances tecnolégicos ya venian impactando de manera muy relevante
en el empleo, apuntando rapidas y profundas transformaciones a todos los niveles. Pero con la
irrupcion del Covid-19, la aceleracion de estos cambios ha sido extraordinaria, como solucion
para hacer frente al nuevo escenario abierto por la emergencia sanitaria.

Por ejemplo, el 92% de las empresas en Chile y el 95% de las de Espafia consideraron alguna
modalidad de trabajo remoto durante la pandemia, segun datos del estudio.
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Las empresas entrevistadas tanto en Chile como en Espafia coinciden en destacar que la expe-
riencia del teletrabajo no solo ha derrumbado prejuicios sobre su potencial efecto negativo en la
productividad, sino que ha propiciado el surgimiento de nuevos estilos de liderazgo basados en
una mayor conexion y conocimiento de sus equipos, ademas de un mayor compromiso de los
trabajadores con la empresa.

Al mismo tiempo, sin menospreciar las ventajas de estas férmulas, no podemos olvidar tampoco
algunos efectos indeseados del teletrabajo detectados por los investigadores, como puede ser
la falta de desconexién digital o, especialmente en el caso de Chile, la doble presencialidad de
las mujeres para atender las tareas laborales y las del hogar de manera simultdnea. Es el caso
también de la pérdida de contacto social y el aislamiento de las personas puestos de manifiesto
sobre todo en el caso de las empresas espafiolas encuestadas.

Tenemos por delante multiples desafios que deja la experiencia del teletrabajo en el mundo labo-
ral, en algunos de los cuales coinciden las empresas de ambos paises, como es la necesidad de
trabajar en el desarrollo y la implementacion de los nuevos estilos de liderazgo surgidos en este
periodo.

En el caso de Chile, destaca ademas la oportunidad de avanzar en un sistema de flexibilidad
laboral que signifique un win-win para todas las partes en el ambito de la conciliaciéon. Centran-
donos en Espafia, sera determinante continuar avanzando en la transformacion digital, asi como
ser capaces de transitar hacia un modelo de teletrabajo en condiciones de normalidad que sea
compatible con mantener el trabajo presencial en los centros de trabajo.

Parece claro que la pandemia deja aprendizajes con impactos que perduraran a largo plazo en
muchos ambitos de la sociedad, y el mundo laboral no seré ajeno a ellos. En las manos de todos
estd que en esa transformacion social todos ganemos.

Antonio Garamendi
Presidente de la Confederacion Espaiiola
de Organmizaciones Empresariales (CEOE)
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ANTECEDENTES

La pandemia ha impactado de manera trans-
versal en diferentes ambitos de la cotidianidad
de las personas, las organizaciones y de las
sociedades a nivel global, ya sea, modificando
conductas como medidas adaptativas a la
nueva realidad, o bien, generando rupturas mas
estructurales en alcances que aun no podemos
visualizar con nitidez.

En estas instancias de desarrollo de la pande-
mia a nivel mundial, ya no es novedad que uno
de los impactos mas visibles de la crisis sani-
taria estd dado en el ambito laboral a través del
desarrollo del teletrabajo, que ademas ha irrum-
pido en los ambitos mas privados de la estruc-
tura familiar y personal, obligando a repensar
espacios y roles.

El presente informe de resultados muestra los
hallazgos obtenidos de un conjunto de inves-
tigaciones realizadas tanto en Chile como en
Espafia en dos segmentos de relevancia para
los objetivos planteados en este estudio de
Flexibilidad Laboral y Género: empresas gran-
des y medianas, asi como ejecutivas pertene-
cientes a la alta direccion en ambos paises.

Asimismo, se establecen analisis compara-
tivos intra grupos y globales a nivel pais. Los
resultados y conclusiones especificas a cada
segmento y pais, se encuentran en los respec-
tivos anexos.
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ALCANCE DE LOS RESULTADOS

Resulta relevante para un adecuado examen de
los resultados del presente estudio considerar
que la realizacion del campo se llevo a cabo en
distintas coyunturas u olas de la pandemia en
ambos paises. Esto, porque las percepciones
y contenido de los relatos en uno y otro pais
podrian variar en intensidad y alcance segun
la experiencia en la cual han transitado en la
pandemia.

En efecto, mientras que, en Chile, el campo
fue realizado durante la primera ola del Covid-
19 e inicios de la segunda (con experiencias
incipientes), en Espafia, en cambio, se realizd
durante la tercera ola (experiencias ya mas
decantadas en cuanto a impactos, estrategias
adaptativas y expectativas).
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METODOLOGIA

i.Objetivos

= Conocer el estado del arte de la flexibilidad
laboral en el ambito internacional y en Chile,
asi como identificar las oportunidades para el
desarrollo y avance de las mujeres en la alta
direccion de las organizaciones.

+ Conocer el impacto y prevalencia del tele-
trabajo en mujeres ejecutivas (socias de
RedMad y Eje&Con) tanto en las dimensio-
nes profesionales, como personales (gje
publico-privado) asi como identificar pilares
estratégicos de trabajo en esta linea.

* Describir las modalidades adoptadas por las
empresas para enfrentar la coyuntura laboral
en pandemia, detectando pros y contras, asf
como su visualizacion del teletrabajo en un
contexto post pandemia.

+ |dentificar potenciales cambios y/o ajustes a
nivel de politicas publicas y normas legales
relativos a trabajo y equidad de género en

este contexto, asi como tendencias que se
proyectan en la “nueva normalidad”.

ii. Modelo de investigacion

+ Dadoelalcance delos efectos de la flexibilidad
laboral, una adecuada mirada al fendmeno
pareciera estar dada por la inclusion de 3 ejes
clave (modelo propuesto por el Centro de Inge-
nieria Organizacional. U de Chile. “Hombres y
Mujeres en el Teletrabajo”. Julio 2020):

- Estado: por cuanto concurre en la elabora-
cion eimpacto de politicas publicas y leyes
relacionadas a teletrabajo y corresponsa-
bilidad e igualdad de género (Nh3262)

- Organizaciones/empresas:  otorga el
marco general que regula el trabajo a
distanciay la relacion con sus empleados

- Familia/hogares: ejecucion de la flexibili-
dad laboral, alcances e impactos en roles
y convivencia

Modelo 3 ejes

Eje Estado Eje Empresas Eje CHILE ESPANA

Estado Desk Research *

Empresas  Cuali y cuantitativo  Cuali y cuantitativo

Personas Cuantitativo Cuantitativo

Eje Personas

+ Para abordar los tres Ejes, se aplicaron
técnicas cualitativas en base a entrevistas
en profundidad y pauta semi estructurada de
entrevista; y cuantitativas a través de online
survey mediante cuestionario autoadminis-
trado; y levantamiento de informacion desde
fuentes secundarias publicas nacionales e
internacionales (desk research).

iii. Universo

+ Eje Empresas: Gerentes Generales/CEQ, VP/
Directores de RRHH, de Talento, Diversidad
e Inclusion, de empresas del sector privado,
grandes y medianas de distintos sectores
de la industria (aleatorio), en Chile y Espafia,
vinculadas a socias de RedMad y Eje&Cony/o
stakeholders asociados a cada corporacion.

- Eje Personas: mujeres ejecutivas pertene-
cientes a la alta direccion, socias de RedMad
y Eje&Con, residentes en Chile y Espafia.

iv. Muestra y supuestos para estimar el
tamano muestral

+ Supuestos para estimacion del segmento
Empresas:

- El tamafo muestral se estimd en base
a los criterios de definicion del Universo
(empresas vinculadas a socias de
RedMad y Eje&Con, asi como stakehol-
ders de éstas), por lo tanto:

i. Existeunamismaempresa porcadatres
socias (N=500 socias RedMad y N=900
Eje&Con). Entonces, los tamafios de los
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Universos posibles son: Chile N= 166
empresas y Espafia N= 300 empresas)

ii. Por lo tanto, la muestra fue calculada
sobre estos Universos posible N1=166
y N2=300 empresas.

+ Supuestos para estimacion del segmento
Personas (socias):

- El tamafio muestral se estimo en base
al Universo definido (mujeres ejecutivas
pertenecientes a la alta direccion, socias
de RedMad y Eje&Con), por lo tanto,
NT1=500y N2=900.

* Muestras logradas y error estadistico:

CHILE ESPANA
Cualitativo Empresas n=12 n=12
n=61 n=084
Cuantitativo Empresas 10% error al 95% nivel de confianza 9% error al 95% nivel de confianza

y varianza max.

y varianza max.

n=243

n=202

Cuantitativo Personas/Ejecutivas  4.5% error al 95% nivel de confianza 6% error al 95% nivel de confianza

y varianza max.

y varianza max.

+ Empresasy ejecutivas fueron seleccionadas
desde una base de datos pertenecientes a

ambas corporaciones.

v. Terreno

* Los estudios se realizaron en Chile entre los
meses de octubre y diciembre de 2020; y en
Espafia entre los meses de diciembre de
2020 y marzo 2021.
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RESULTADOS COMPARATIVOS

des. En este Ultimo pilar indica, entre otras
cuestiones, la importancia de considerar
politicas que reduzcan las desigualdades
de todo tipo, y en particular respecto de
las mujeres, facilitando su incorporacion al
mercado de trabajo, politicas de concilia-
cion de la vida familiar y laboral y proteccion
a la maternidad (Anexo | Desk Research)

i. Flexibilidad laboral como estrategia
de empleo

a. Contexto internacional: OIT y OCDE

+ El concepto de Flexibilidad Laboral nace
desde la necesidad de flexibilizar los merca-
dos ante las diversas crisis econoémicas
que ha experimentado el mundo a través
de los afios. Esta respuesta a las fluctua-
ciones del mercado se ha enfocado histo-
ricamente en la eficiencia y los resultados

b. Contexto nacional Espaiia: de la igualdad
de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres en el empleo al trabajo flexible

de las empresas. Asi, durante la década de
los 90's el foco en las estrategias de empleo
de los paises estuvo dado justamente en la
eficiencia y en como flexibilizar el trabajo
para afrontar las crisis econdmicas y de
desempleo subsecuente (estrategias pro
crecimiento y empleabilidad).

» La OCDE hace una nueva propuesta para
abordar la logica de las politicas de flexi-
bilizacion del empleo, presentando un
nuevo concepto: la equidad a través de la
cual expone la necesidad de crear ‘mas y
mejores empleos” en un mercado laboral
mas “incluyente y resiliente” (Good Jobs for
All'in a Changing World of Work. Diciembre
2018).

» Esta mirada de futuro reconoce que las
rapidas y profundas transformaciones que
estd produciendo la revolucién digital y el
cambio tecnoldgico, estan impactando en
forma relevante y estructural el empleo y
la calidad de éste en todas las sociedades,
donde indica que practicamente el 50%
de todos los empleos en el mundo corren
riesgo de automatizacion o pueden ser
permeables a fuertes cambios.

* Bajo esta Optica, la nueva estrategia laboral
entonces implicaria no solo la posibilidad
de mejorar el sistema de fijacion de sala-
rios, el sistema tributario y otras, sino que
ademas incorporaria la posibilidad de que
el trabajo mismo signifiqgue compensacion
y proteccion a los trabajadores mas que al
empleo.

* En una linea similar, la Organizacion Inter-
nacional del Trabajo, OIT, a través de los
Objetivos de Desarrollo Sostenible _ Agenda
2030 de Naciones Unidas, adscribe al capi-
tulo #8 “Trabajo Decente y Crecimiento
Econdmico’, el que se sostiene en 4 pilares:
garantizar los derechos de los trabajadores,
profundizar la proteccion social, fomentar
el didlogo social y reducir las desigualda-
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+ En Espafia, el articulo 14 de la Constitucion
espafiola proclama el derecho a la igual-
dad y a la no discriminacion por razén de
sexo. Laigualdad es, asimismo, un principio
fundamental en la Unién Europea. Desde Ia
entrada en vigor del Tratado de Amsterdam,
el 1 de mayo de 1999, la igualdad entre
mujeres y hombres y la eliminacién de las
desigualdades entre unas y otros son un
objetivo que debe integrarse en todas las
politicas y acciones de la Unién y de sus
miembros.

* La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo,
para la igualdad efectiva de hombres vy
mujeres y, incorpora al ordenamiento espa-
fiol la directiva 2002/73/CE, relativa a la
aplicacion del principio de igualdad de trato
entre hombres y mujeres en lo que se refiere
al acceso al empleo, a la formacién y a la
promocioén profesionales, y a las condicio-
nes de trabajo. La Ley reconoce el derecho
a la conciliacion de la vida personal, familiar
y laboral y se fomenta una mayor corres-
ponsabilidad entre mujeres y hombres en la
asuncion de obligaciones familiares.

+ El Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo,
de medidas urgentes para la garantia de la
igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres en el empleo y en la
ocupacion, es otro paso importante en la
consecucion de la igualdad real y efectiva
entre hombres y mujeres, en la promocién
de la conciliacion de la vida personal y fami-
liar, y en el principio de corresponsabilidad
entre ambos progenitores. Establece un
auténtico derecho a la conciliacion de la
vida laboral y familiar a través del uso de
las formas flexibles de trabajo, incluidas las
formulas de trabajo a distancia y equipara
la duracién de los permisos por nacimiento
de hijo o hija de ambos progenitores.

* En cuanto al trabajo a distancia, la Ley
3/2012, de 6 de julio, de medidas urgen-
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tes para la reforma del mercado laboral,
ya consideraba que esta particular moda-
lidad de trabajo encajaba perfectamente
en el modelo productivo y econdémico, al
favorecer la flexibilidad de las empresas
en la organizacion del trabajo, incrementar
las oportunidades de empleo y optimizar
la relacion entre tiempo de trabajo y vida
personal y familiar.

+ Al hacerse patente la necesidad de una
regulacion especifica en un contexto en
que las restricciones y medidas de conten-
cion de la pandemia recientes han hecho
que el teletrabajo se instale en nuestro pafs,
se aprueba el Real Decreto-ley 28/2020, de
22 de septiembre, de trabajo a distancia.
El objetivo es proporcionar una regulacion
suficiente, transversal e integrada en una
norma sustantiva Unica que dé respues-
tas a diversas necesidades, equilibrando el
uso de estas nuevas formas de prestacion
de trabajo por cuenta ajena y las ventajas
gue suponen para empresas y personas
trabajadoras, de un lado, y un marco de
derechos que satisfagan, entre otros, los
principios sobre su cardcter voluntario y
reversible, el principio de igualdad de trato
en las condiciones profesionales, en espe-
cial la retribucion incluida la compensacion
de gastos, la promocion y la formacioén
profesional, el gjercicio de derechos colec-
tivos, los tiempos maximos de trabajo y los
tiempos minimos de descanso, la igualdad
de oportunidades en el territorio, la distribu-
cion flexible del tiempo de trabajo, asi como
los aspectos preventivos relacionados basi-
camente con la fatiga fisica y mental, el uso
de pantallas de visualizacion de datos y los
riesgos de aislamiento.

c. Contexto nacional Chile: desde la reduccion

de la jornada laboral a la flexibilidad laboral

* En Chile, la discusion sobre flexibilidad
laboral ha tenido multiples estados vy la
discusion politica y técnica coloca distin-
tos énfasis: aumento de la productividad,
flexibilidad para enfrentar los cambios en
el mercado, modernizacion, reduccion de la
jornada laboral, entre otros.

+ Se han propuesto diversos proyectos de
ley para ser discutidos en el Congreso; de
hecho, el proyecto sobre Reduccion de
Jornada Laboral que propone, entre otros,
la disminucion de horas semanales desde
45 a 40 horas, fue ingresado en marzo
del 2017. En diciembre 2020 la Comisién
de Trabajo del Senado anuncié retomar la
discusion bajo el nuevo contexto Covid-19

(https:// www.24horas.cl/politica/comision-
de-trabajo-del-senado-retoma-discusion-
del-proyectoque-busca-reducir-la-jornada
-laboral-a-40-horas-4566292).

+ Por otra parte, ya desde el afio 2018 existe
la Ley de Teletrabajo N° 21.220 que expone
y regula el trabajo a distancia y que poste-
riormente, a raiz de la crisis sanitaria, se
modifica en varios de sus articulos.

* En Chile, el gobierno de Sebastian Pinera
lanz6 en mayo 2019 el proyecto de ley
Modernizacion Laboral, la cual aun esta
siendo tramitada en el Congreso, y esta
apalancada en 3 ejes: jornadas laborales
adaptables, normas de proteccion para el
trabajador siglo XXI e Inclusion (Anexo |
Desk Research).

Especifica 12 medidas de adaptabilidad de
jornada, cambios en la formalizacion de
contratos en los casos de trabajos ocasio-
nales/no permanentes (la remuneracion se
establece por dia trabajado, y no podra ser
inferior al ingreso minimo mensual, calcu-
lado sobre la base de horas efectivamente
trabajadas y aumentado en un 20% ) vy
regulacion de las economias de plataforma
donde los prestadores de servicios estaran
obligados a emitir boleta de honorarios para
acceder a proteccion social (salud, pension,
accidentes de trabajo, pre y post natal, sala
cuna).

ii. Adaptacion al nuevo escenario: estra-
tegias para enfrentar la crisis sanitaria

* El teletrabajo ha sido una de las estrategias
mas relevantes que han tenido los distintos
actores de la sociedad, Estados, empresas
y personas, para enfrentar las condiciones
de coyuntura a las que nos ha expuesto el
Covid-19.

- Esta situacion, también ha afectado el
ambito privado donde roles y balance en
la distribucion de tareas domeésticas en
la nueva organizacion del hogar, adquiere
distintos énfasis al comparar la situacién
de las ejecutivas de alta direccién chilenas
y espafiolas:

- Quizas la diferencia mas visible esta en
que en Espafia, la distribucion de tareas
tiende a estar mas balanceada en la pa-
reja que con respecto de Chile, y donde
los aspectos relativos a cuidado de los
hijos (cuidado general, entretenimiento,
y asistencia de hijos en edad escolar)
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son los que marcan esta diferencia con

mayor énfasis.

- En el drea de mantenimiento del hogar

(aseo, lavado, planchado) las ejecutivas
chilenas tienden a contar mas con el
apoyo de terceros en estas labores que
las ejecutivas en Espafia.

¢ Como se organizaron en tu hogar durante los primeros meses de pandemia?

ESPANA

Otro nos
ayuda/S.
doméstico)

Compartimos
(pareja/yo)

Pareja
mayormente

Compartimos
(hijos/yo)

Compartimos
(pareja/yo)

Pareja
mayormente

Solo yo No aplica | Solo yo c?&zﬁ;‘;ﬁ;m No aplica

doméstico)

Cluidado general hijos

19%

3% 11% 3% 2%

Lavado/planchado ropa

7% 5% 1% 2%

Entretenimiento/ocio
con los hijos

13% 6% 3%

Cocinar

26% 9% 8% 4%

Aseo y orden del hogar

2% 14% 5%

Asistencia hijos en edad
escolar

22% 2% 2% 5% 3%

Compra alimentos

14% 2% 3% 1%

Base: total entrevistas. Chile n=243 // Espana=202

- Respecto de la

si bien las ejecutivas de Eje&Con y Red-

organizacion del trabajo, ré trabajar mas de 8 horas vs. 54% en el

caso de Chile.

mad tuvieron que trabajar extensas jor-

nadas (mas de 8 horas) en los inicios de
la crisis sanitaria, en el caso de Espafia,
la situacion esta significativamente mas
desmejorada que en el caso chileno
dado que el 73% de las ejecutivas decla-

+ Independientemente de esto, en ambos paises
la jornada laboral se muestra desorganizada e
inorganica por cuanto las ejecutivas atendie-
ron sus obligaciones cada vez que tenian espa-
cios para hacerlo (46% Chile vs. 52% Espaiia).
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Pensando en todas las tareas y actividades que
realizas en tu hogar, ;cudantas horas le dedicas

¢Como repartes tus horas de trabajo?

a tu trabajo en un dia? M Chile Espaiia
100%
CHILE ESPANA 90%
Menos de 4 horas 34% 73% 80%
70%
4 a 7 horas 37% 16%
60%
Mas de 8 horas 9% 11% 50%
Base: trabajaron mixto o s6lo teletrabajaron 40% 38%
Chile n=224 / Espafa=194
* Diferencia estadisticamente significativa (99%) 30%
20%
13%
10% . 8% 5%
0% -

Me da igual.
daigual, La concentro en La concentro en  La concentro en la
trabajo cuando N
la mafiana la tarde noche
puedo

Base: trabajaron mixto o solo teletrabajaron
Chile n=224 / Espana=194

* En los primeros 5 meses de pandemia, la
mayoria de las ejecutivas espafiolas y chile-
nas teletrabajaron, aunque en Eje&Con tien-
de a haber mayor proporcion de trabajo mix-
to (presencial y remoto). Esta tendencia de

observa también en etapas posteriores, de
mayor apertura de las restricciones sanita-
rias, donde la migracién hacia modalidades
mixtas de trabajo es mayor en Espafa.

¢Bajo qué modalidad trabajaste durante
los 5 primeros meses de la crisis sanitaria?

Durante esta etapa de apertura,
¢bajo qué régimen estas trabajando?

CHILE ESPANA CHILE ESPANA
25%

29%

) 90 51%
0,
6% 2 5%
%
no 8% 9%
2%
Base: total entrevistas Base: total entrevistas
Chile n=243 / Espana=202. Respuesta unica Chile n=243 / Espana=202.
M Teletrabajo Presencial Ninguna de las Mixta: presencial y teletrabajo/
anteriores trabajo a distancia
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En el caso del segmento Empresas, se ob-
serva la misma tendencia en cuanto a la
adopcion del teletrabajo para toda la planti-
lla, aunque en el caso de las empresas en-
trevistadas de Chile hay una cierta tendencia
a complementar con otros tipos de estrate-
gias: organizacion de grupos o turnos para

trabajar presencial y remoto.

+ Con todo, el 92% de las empresas en Chiley
el 95% de las de Espafia consideraron algu-
na modalidad de trabajo remoto, ya fuera en
su totalidad, o bien, implementando estrate-
gias combinadas.

¢Cudllcudles de estas acciones se tomaron en su organizacion
para coordinar el trabajo durante este periodo?

I Chile Espania

44%,

30%

24%

3% 4%,

&0,
I/
- "

Se organizaron grupos/
areas que trabajarian a
distancia

Todos los empleados
trabajaron en forma remota

Se organizaron turnos para

jornadas presenciales y Sélo se trabajo presencial Otros

teletrabajo

Resp. Multiples. Base: total entrevistas / Chile n=61 / Espana=84

Durante la etapa de transicion, se observa si-
milar comportamiento entre empresas chi-
lenas y espafiolas entrevistadas por cuanto
migran fundamentalmente hacia esquemas
mixtos de trabajo (presencial y remoto com-
binado).

« El trabajo presencial, si bien aumenta en re-
lacién a las primeras etapas de crisis sanita-
ria, aln es una alternativa poco considerada
por las organizaciones.

CHILE

15%

11%

¢Bajo qué modalidad operan actualmente?

ESPANA
Remoto

12% .
Presencial
8%
= Mixto

Resp. tinica. Base: total entrevistas
Chile n=61 / Espafia=84
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iii. Percepcion de los impactos del tele-
trabajo en el ambito privado y laboral

En general, se observa que las empresas en-
trevistadas de Espafa tienden a tener una
evaluacion mas positiva que en Chile res-
pecto de los impactos del teletrabajo en los
colaboradores/as (71% vs. 62%). De hecho,
en Chile, el 24% las empresas opinan que el

teletrabajo ha tenido efectos regulares a ma-
los sobre la vida personal del trabajador/a.

En el caso de las ejecutivas, las auto eva-
luaciones son similares en ambos paises
por cuanto valoran muy positivamente la
experiencia de teletrabajo sobre sus vidas
personales (76% Chile vs. 79% Espafia), exhi-
biendo indices de insatisfaccién igualmente
bajos.

¢ Como evaluaria los efectos del teletrabajo en la vida ¢ Como evaluaria los efectos del teletrabajo en tu vida
personal de sus colaboradoreslas? personal? Escala de notas de 1 (muy mala) a 10 (excelente)

Escala de notas de 1 (muy mala) a 10 (excelente)

Chile Espafia Chile Espafia
100% 100%
90% 90%
79%
80% 80% -~ 76%-
71%
70% 70%
62%
60% - 60%
50% L - 50%
40% - 40%
30% - 30%
20% : 16% 20%
13% 12% 10% .
10% | - 6% 10% f e
-8% -11% -7% -12%
0% ——— 0%
Excelente/ Mala/ Excelente/ Mala/
Muy buena Buena Regular Muy mala Muy buena Buena Regular Muy mala

Base: total entrevistas / Chile n=61 / Espana=84

Sin embargo, al profundizar en detalle sobre
las percepciones de las ejecutivas de la alta
administracion entrevistadas en relacion a
los efectos del teletrabajo en el ambito pri-
vado, tanto significados como contenidos
tienden a combinarse en algunos casos, y
en otros, a diferenciarse claramente en uno
y otro pals:

En relacion a los impactos positivos, hay
similaridad de percepciones positivas
del teletrabajo sobre la optimizacion en
el uso de los tiempos y en la mejoria en
el area de las relaciones, tanto familia-
res como con los hijos. Las diferencias

Base: total entrevistas / Chile n=224 / Espana=202

aqui provienen desde la dimensién “li-
bertad para disponer” de los tiempos
propios (mejor planificacion d ellos tiem-
pos, mayor flexibilidad para organizar
tiempos, y mejor conciliacion), dimen-
sion que establecen claramente las eje-
cutivas espafiolas vs. las chilenas cuyo
relato carece de estos elementos.

En cuanto a los impactos negativos, tan-
to las ejecutivas chilenas como espa-
fiolas comparten la percepcién de que
el teletrabajo les ha producido estrés/
cansancio, y han trabajado exceso de
horas laborales principalmente.
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- Comparativamente, las ejecutivas chile-
nas acusan mayores dificultades para
diferenciar los tiempos laborales de los
familiares que las ejecutivas espafiolas

(12% vs 5%); y las espafolas por su par-
te, destacan la pérdida del contacto so-
cial (10% vs. 3%).

¢ Como evaluaria los efectos del teletrabajo en tu vida personal? Escala de notas de 1 (muy mala) a 10 (excelente)

Resp. Multiples. Base: trabajaron mixto o solo teletrabajaron / Chile n=224 / Espania=194

IMPACTOS POSITIVOS

= Chile Espaila

%

Ahorro tiempo traslados/optimizacién tiempos

9
Mejor calidad de vida familiar/mas contacto familiar/pareja 18_
Mejor planificacion de tiempos/mejor organizaciéon 14
Mayor flexibilidad para organizar tiempos 12
Mejor conciliacién vida laboral y personal 10
Mayor cercania con los hijos/estar mas presente/involucrada 10_
Mejor organizacion de los tiempos/mejor planificacion _
Mas tiempo para la vida personal/ocio personal 7_
Ninguno negativo _
Aumento de la productividad/mayor eficiencia/rendimientos F

IMPACTOS NEGATIVOS

I Chile Espania

%

Estrés/cansancio/agobio/desconcentracién/sensacion de vulnerabilidad 10

Dificultad para diferenciar tiempo laboral y familiar/dificil separar los tiempos

Exceso de horas laborales/ausencia de limites

Mayor demanda de tiempo/se trabaja mas

Menos tiempo para la vida personal/ocio personal

Efectos negativos en salud fisica/insomnio/sedentarismo/tendinitis... 6

Escaso contacto social/conversacion social
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* En general, las percepciones de las eje-
cutivas de ambos paises respecto de los
impactos del teletrabajo sobre sus vidas
personales son similares, y tal como lo
observado anteriormente, los principales
beneficios asociados se encuentran en el

ambito de las relaciones, ya sea respecto
del grupo familiar o bien del de los hijos. En
forma diferencial, en Espafia el valor dado
a la posibilidad de contar con mas tiempo
personal es significativamente mayor al
observado en Chile (58% vs. 38%).

¢ Qué tan de acuerdoldesacuerdo estds con las siguientes afirmaciones sobre los efectos del teletrabajo en tu vida personal?
Escala de notas de 1 (muy en desacuerdo) a 5 (muy de acuerdo).

B Muy de acuerdo

CHILE

¥ Ni mucho ni poco Muy en desacuerdo

ESPANA

Nos hemos podido fortalecer mas
como grupo familiar

He podido complementarme mejor
con mi pareja

He podido explorar otros intereses/hobbies

He mejorado la relacion con mis hijos

He podido dedicar mas tiempo
para mis cosas personales

Base: trabajaron mixto o s6lo teletrabajaron / Chile n=224 / Espafia=194. "Diferencias estadisticamente significativas.

+ En el ambito laboral, las ejecutivas de am-
bos paises tienen una percepcién general
positiva de los potenciales impactos del
teletrabajo sobre su desempefio laboral,
sin embargo, en el caso de las ejecutivas

en Chile se observa una mayor tendencia
a estar menos concentradas en su traba-
jo porque deben atender varias tareas, asi
como una sensacion de incumplimiento de
los objetivos y plazos exigidos.

¢ Qué tan de acuerdoldesacuerdo estdis con las siguientes afirmaciones sobre los efectos del teletrabajo
en tu desemperio laboral? Escala de notas de 1 (muy en desacuerdo) a 5 (muy de acuerdo).

B Muy de acuerdo

CHILE

¥ Ni mucho ni poco Muy en desacuerdo

ESPANA

Tengo menos soportes tecnoldgicos de calidad
67 para desarrollar mi trabajo como si estuviera en
forma presencial

72

54

Estoy menos concentrada porque tengo que estar
atenta a muchas cosas a la vez

65

75

Me cuesta cumplir con los objetivos y plazos
exigidos en mi trabajo

86

73

Le dedico menos tiempo a mi trabajo porque
tengo que atender a mi hogar/hijos

76

Base: trabajaron mixto o sélo teletrabajaron / Chile n=224 / Espaiia=194. "Diferencias estadisticamente significativas.
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+ Si bien las mujeres de la alta direccion en-
trevistadas tanto en Chile como en Espafia,
comparten la misma vision general res-
pecto de la poca claridad de los reales im-
pactos del teletrabajo sobre su desarrollo
profesional (la excepcion esta en que sien-
ten que han podido desarrollar habilidades

de Chile, las ejecutivas tienden a tener una
mirada mds confiada respecto de los efec-
tos especificos en visibilizacion, explora-
cion de nuevos objetivos y beneficio gene-
ral sobre la carrera profesional. En Espafa
en tanto, las ejecutivas evaltan con mayor
distancia estas tematicas.

complementarias (72% vs. 60%), en el caso

¢Qué tan de acuerdoldesacuerdo estas con las siguientes afirmaciones sobre los efectos
del teletrabajo en tu desarrollo profesional? Escala de notas de 1 (muy en desacuerdo) a 5 (muy de acuerdo).
B Muy de acuerdo

¥ Ni mucho ni poco Muy en desacuerdo

CHILE ESPANA

%

Siento que tengo las mismas oportunidades de
desarrollo profesional que si estuviera
en una oficina de manera presencial

He mejorado mi visibilizacién/imagen
ante mi grupo de pares

24

He desarrollado habilidades complementarias
que enriquecen mi perfil profesional

10

He podido explorar nuevos caminos/objetivos

23 profesionales

Ha sido beneficioso para mi carrera profesional
en general

22

Base: trabajaron mixto o solo teletrabajaron / Chile n=224 / Espafia=194. "Diferencias estadisticamente significativas.

+ Consecuentemente con lo observado an- can la mejor cooperacion/ entendimiento

tes, las ejecutivas espafolas tienen una
mirada mas conservadora respecto de los
impactos del teletrabajo sobre los equipos
de dirigen. Las chilenas, aunque también

del equipo y el fortalecimiento de la inno-
vacion. En lo que si estan de acuerdo estas
ejecutivas es en que el teletrabajo no nece-
sariamente es util para retener talento.

tienen sus reparos en este aspecto, desta-

¢ Qué tan de acuerdoldesacuerdo estis con las siguientes afirmaciones sobre los efectos
del teletrabajo en tu equipo? Escala de notas de 1 (muy en desacuerdo) a 5 (muy de acuerdo).

B Muy de acuerdo ¥ Ni mucho ni poco Muy en desacuerdo No aplica

CHILE ESPANA

%

Ha sido til para retener talento

16 12

16 6

Ha aumentado la productividad

75 Ha mejorado la confianza

115

Ha facilitado la cooperacién y el entendimiento

12 4

Se ha fortalecido la innovacién y la creatividad

Base: trabajaron mixto o sélo teletrabajaron / Chile n=224 / Espana=194. "Diferencias estadisticamente significativas.
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* En una mirada en retrospectiva sobre la
evaluacion de sus carreras profesionales
en pandemia, las ejecutivas aun no logran
identificar con claridad los beneficios y/o
pérdidas que les ha reportado el teletrabajo

sobre sus oportunidades profesionales. A
lo mas, las ejecutivas espafiolas tienden a
pensar que, hasta cierto punto, su relacio-
namiento con grupos de interés se ha visto
afectado negativamente.

¢Cuan de acuerdolen desacuerdo estas con las siguientes afirmaciones sobre tu situacién laboral en este periodo de apertu-

ra o regreso a la nueva normalidad ? Escala de 1 (muy en desacuerdo) a 5 (muy de acuerdo).

B Muy de acuerdo

CHILE

¥ Ni mucho ni poco Muy en desacuerdo

ESPANA

He tenido que reconstruir mis redes

He retrocedido en relacionamiento
con mis grupos de interés

Noto los impactos que ha tenido
mi carrera profesional en todos los aspectos

Las diferencias en visibilizacién son mas notorias
respecto de mis compaiieros

Siento que me he estancado en lo profesional

Base: total entrevistas / Chile n=243 / Espaiia=202. "Diferencias estadisticamente significativas.

* Los apoyos que los empleadores entre-
vistados declaran disponer para sus cola-
boradores/as coinciden en ambos paises,
siendo el soporte en Tl e infraestructura y
la flexibilizacién de la carga laboral las ayu-
das mas comunes. En Chile, destaca que
los empleadores informan la definicién de

horarios de trabajo vs. la opinion que tienen
las ejecutivas chilenas que se quejan justa-
mente de este punto. Y en Espafia, fueron
mas intensivos en desarrollar reuniones in-
formales para contencion de equipos, res-
pecto de Chile.

En condiciones de crisis sanitaria, ;qué apoyos/soportes ha dado su organizacion a sus colaboradores?

I Chile Espafia

%

Soporte/apoyo T1

4
Flexibilizacion carga laboral 51—
Definicién de horarios para la comunicacion jefatura-equipos de trabajo 35—

Mobiliario/infraestructura para el espacio de trabajo

H;I
(€8]

Re evaluacién de objetivos 36
Apoyo psicologico 40—
Reuniones informales de los equipos *

Resp. Multiples. Base: total entrevistas / Chile n=61 / Espana=84
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En un nivel mas cualitativo, las empresas
entrevistadas tanto en Chile como en Espa-
fia coinciden en destacar que la experiencia
en teletrabajo no sélo derrumbé prejuicios
frente al potencial efecto negativo en la pro-
ductividad bajo esta modalidad de trabajo,
sino que, ademas, permitié el surgimiento
de nuevos estilos de liderazgo basados en
una mayor conexién y conocimiento de sus
equipos (resiliencia e inclusividad), ademas
de un mayor engagement de los colabora-
dores/as con la empresa.

En Espafa, los empleadores ponen de re-
lieve la importancia de dar continuidad a
los procesos de transformacién digital a
la que fueron impulsados en pandemia, as-
pecto que esta ausente entre los empleado-
res chilenos.

Desde el punto de vista de los efectos no
deseados del teletrabajo, tanto en Chile
como en Espafia se reconoce la falta de
desconexion caracterizada por las exten-
sas y poco articuladas jornadas laborales,
las que incidieron en un desbalance a nivel
de conciliacion de los colaboradores/as.

Particularmente en Chile, se destaca la do-
ble presencialidad de las mujeres, las que
deben responder al doble trabajo de aten-
der las tareas laborales y las del hogar si-
multaneamente, aspecto que, en Espafia, si
bien se menciona, los efectos sobre la con-
ciliacion en los empleado/as ha sido de tal
importancia que adquiere mayor significan-
cia que esta doble presencialidad.

Asimismo, los empleadores en Espanfa, a
diferencia que los de Chile, destacan la pér-
dida de contacto social y el aislamiento,
aspecto que también enfatizan las ejecuti-
vas espafolas.

Respecto de los desafios que deja la expe-
riencia en teletrabajo, las empresas chile-
nasy espafiolas coinciden en que se debera
trabajar en desarrollar e instalar estos nue-
vos estilos de liderazgo surgidos. En tanto
que en Espafia se agrega la continuidad de
la transformacion digital y el transitar hacia
un modelo de teletrabajo en condiciones de
normalidad; y en Chile, trabajar en un sis-
tema de flexibilidad laboral que signifique
un win win en la conciliacion de colabora-
dores/as.

Lo Positivo

Los Desafios

Lo Negativo

Aumento de la productividad: esto,
dado por una mayor eficiencia del traba-
jo en general, reuniones con foco, mayor
cantidad de horas laborales (no en todos
los casos).

Mayor conexion del lider con su
equipo, asi como de la organizaciéon ha-
cia sus colaboradores: aprendizaje que se
releva como factor critico de éxito para
cualquier politica que se quiera instaurar
en un futuro de post pandemia.

Engagement en condiciones de crisis: co-
laboradores emocionalmente conectados y
agradecidos con la organizacion.

Doble presencialidad de las mujeres:
trabajo-tareas domésticas.

No desconexion: gran cantidad de ho-
ras frente al computador. Cada empresa
accioné distintas palancas tacticas para
promover mayor control sobre el horario
laboral y las pausas saludables. En especial,
se trabajo sobre los lideres para que flexibi-
lizaran la gestién y migraran desde el estilo
tradicional de liderazgo a uno con foco en
conciliacion.

Conciliacién bajo un régimen de flexibi-
lidad laboral: se reconoce que hay aun un
largo camino que transitar para establecer
un modelo robusto y que efectivamente
signifique un win win tanto para la empre-
sa como para sus colaboradores.

Capacitar en el Nuevo Liderazgo: de-
jar atras las viejas formas y abrirse a un li-
derazgo basado en la responsabilidad y en
las confianzas.
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ESPANA

Lo Positivo

Lo Negativo

Los Desafios

El teletrabajo es posible: no sélo ope-
rativamente sino que también desde la
productividad.

Nuevos estilos de liderazgo: surgido a
partir de la practica de contencién, y por
consiguiente, de mayor conocimiento de
las personas a cargo (lideres resilientes e
inclusivos).

Engagement: con la organizacion y con
los pares. La crisis genera adhesién, com-
promiso y por ende, afecta positivamente
el trabajo y la productividad.

Transformacién digital: la urgencia
por generar las adaptaciones en crisis, ace-

No desconexion: sobrecarga de trabajo e
indefinicién de las jornadas laborales pro-
dujo efectos no deseados en la conciliacion,
ademas de estrés y cansancio entre los em-
pleados.

Pérdida de contacto social y aisla-
miento: sensacién de pérdida de las rela-
clones sociales, sentimientos de aislamien-
to y soledad.

Continuidad de la transformacién
digital iniciada: generar desarrollos y
modelos que permitan su continuidad y
apalancamiento en la organizacion.

Transitar hacia el teletrabajo en nor-
malidad: provocar la transformacion
final de las estructuras internas de la orga-
nizaciéon para la implantaciéon de formas
de flexibilidad laboral sustentadas sobre
un sistema robusto de normas, formas de
gestion, retribuciones, y otros.

Nuevos estilos de liderazgos: inclusi-
vos, resilientes y con fuerte conexion a las
particularidades de cada empleado que
conforman el equipo del lider.

ler6 la modernizacion de las empresas, o
bien, las introdujo en el camino hacia la
digitalizacion del negocio.

« Al comparar las percepciones de las em-
presas chilenas y espafiolas frente al tele-
trabajo, se observa que en general, no hay
una opinién contundente ni en pro ni en
contra los distintos aspectos que se eva-

régimen laboral en pandemia.

+ En este contexto, es posible observar que
en el caso de los empleadores en Chile, se
tiende a diferir mas notoriamente que sus

luaron, lo que indica una visién mas bien pares espafioles en cuanto a los efectos

conservadora (en especial en Espafia) (posmvos 0 negativos) sobre la producti-
respecto de efectos y resultados de este vidad.

Para aquellos colaboradoreslas que se encuentran en modalidad teletrabajo, ;qué tan de acuerdoldesacuerdo estas con las
siguientes afirmaciones ? Escala de 1 (muy en desacuerdo) a 5 (muy de acuerdo).
B Muy de acuerdo

Ni mucho ni poco Muy en desacuerdo

CHILE ESPANA

%

No tenemos un plan empresa que soporte todas
56 las areas que impacta la modalidad de trabajo que
implementamos como para darle continuidad

68

59 No se visualizaron aspecto positivos ni en 69

productividad ni en eficiencia del trabajo

La modalidad de trabajo implementada estaba
44 afectando notoriamente la salud fisica y emocional
de nuestros colaboradores/as

31 37

64

57 La productividad se vio sustancialmente afectada

51 La operacion no se sustenta en el largo plazo bajo 19 50

el régimen que implementamos

Base: total entrevistas / Chile n=61 / Espana=84. ‘Diferencias estadisticamente significativas.
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iv. Flexibilidad laboral y género
a. Flexibilidad laboral y equidad

* A nivel general, los empleadores chilenos
y espafoles entrevistadas coinciden en
evaluar positivamente la incorporacion de

politicas de equidad de género en sus em-
presas, aunque en Chile estas percepciones
positivas tienen mas énfasis que en Espa-
fia, en especial, en lo relativo a la mejora de
la imagen de marca, potencia la innovacion
y mejora la productividad.

¢ Qué tan de acuerdoldesacuerdo estas con las siguientes afirmaciones respecto
de la equidad de género en las organizaciones? Escala de notas de 1 (muy en desacuerdo) a 5 (muy de acuerdo).

CHILE

B Muy de acuerdo

Ni mucho ni poco

ESPANA

%

Talento humano con mejores capacidades
y habilidades

73  Mecjora la imagen de la empresa/organizacion

103 Potencia la innovacion en soluciones/creatividad

26 5

Mejora la rentabilidad en los resultados de las
empresas

15 3 Mejora la productividad de los equipos de trabajo

15 3 Genera mas confianza en los equipos de trabajo

16 5 Mejora la competitividad de la empresa

Base: total entrevistas / Chile n=61 / Espafia=84

“Diferencias estadisticamente significativas.

* En un nivel mas cualitativo, las empresas
entrevistadas en Espafia muestran esta-
dios de madurez mas desarrollados que
aquellos en Chile, por cuanto todas (en
distintos niveles) se encuentran elaboran-
do y/o ejecutando sus planes de igualdad,
siendo los principales pilares que los sus-
tentan:

- Representatividad: aumento de la parti-
cipacion de mujeres en distintos niveles
jerarquicos de la organizacion. Algunas
estdn enfocadas en la alta direccion,
otras, se han propuesto alcanzar metas
en todos los niveles.

- Brecha salarial: la eliminacion de gaps
se trabaja en un horizonte de corto y me-
diano plazo.

Sesgos en el lenguaje y la comunica-
cién: los esfuerzos estan planteados
tanto para el lenguaje y la comunicacion
interna como hacia el mercado

- Avance de la mujer: el foco estd dado
principalmente en la formacion vy el
acompafiamiento (mentoring) de mu-
jeres con potencial para ocupar cargos
superiores.

+ Para las empresas en Chile, con iniciativas
mas incipientes (excepto aquellas com-
puestas por capitales extranjeros que tie-
nen politicas mds robustas en este sentido),
identifican como beneficios mas relevantes
de tener una politica de género la mejora en
la identificacién de los equipos con la em-
presa, la conexién de la organizacion con
su entorno, la productividad y la retencién
y captacion de talento ya que las haria mas
atractivas.

- A diferencia de Chile, las empresas entre-
vistadas en Espafia muestran un conjunto
de iniciativas de equidad de género mas
diversas: flexibilidad horaria, permisos es-
peciales relacionadas con familia, politicas
para reducir diferencias salariales, progra-
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mas de mentoring y obtencién de sellos o
certificaciones, todos, aspectos en los que

Chile se encuentra mas atras.

+ Enla Unica politica en que las empresas de
ambos paises coinciden en desarrollar con
mayor intensidad es en la seleccién y re-
clutamiento con visién de género.

¢Cudllcudles de estos elementos han incorporado en su organizacion en relacion a equidad de género?

Chile Espafia

48
Flexibilidad horaria 79
48
Permisos especiales relacionados con hijos/familia 60
. . . .. 43
Politicas de reclutamiento y seleccién con vision de género 49
. . . 25
Politicas para la reduccion de brechas salariales 37
16

Programas de mentoring para mujeres (promocion y desarrollo &_i@ carrera)
. . . 1 0
Sellos/ certificaciones corporativas/gubernamentales 9%

Régimen de cuotas para ocupacién de altos cargos en la admini%racién

Ninguna

25
8

Resp. Multiples. Base: total entrevistas / Chile n=61 / Espana=84

* Una de las principales demandas que ha-
cen las ejecutivas en ambos paises a las
empresas es el establecimiento de politicas
que incorporen el derecho a desconexién y
sistemas de gestion basado en objetivos
(aungue con mayor énfasis en Espafia que
en Chile, 28% vs. 15%).

+ En relacion a las politicas de conciliacion y
corresponsabilidad, en Chile, las ejecutivas
destacan ambos elementos y en igualdad

de condiciones para hombres y mujeres
(como contribucion al cambio cultural). En
cambio, en Espafia, las ejecutivas enfatizan
mas bien la conciliacién laboral per se. Y
en Espafia también es importante que los
empleadores desarrollen una cultura basa-
da en la confianza (11%) y la adopcién de
la flexibilidad laboral en todos sus formatos
(12%) o bien en modalidades mixtas de tra-
bajo, presencial y remota (12%).
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¢ Qué le pedirias a las empresas que potenciaran ylo desarrollaran para implementar un régimen de flexibilidad laboral
eficiente y que proteja la calidad de vida personal y familiar de sus colaboradoras?

Chile

Espafa

17
Politicas de derecho a desconexién/respeto por horas de descanso 19
. . . . . . 15
Sistema de evaluacion por objetivos/sistema de gestion por ... 98
. .o . 1 1

Apoyo en T1/internet/softwares/conectividad 9
10

Politicas de conciliacién y corresponsabilidad para hombres y ... 1
. . . . 9
Modalidades de trabajo de libre eleccion de los colaboradores/as 7
No penalizar el teletrabajo/en promocion/evaluacion/visibilidad 3
Definir politicas de conciliacion laboral 7
7

Cultura de la confianza/en los equipos/en calidad del trabajo 11
: S 5
Adopcion de la flexibilidad laboral en todos los formatos 19
. . . . 5
Capacitacion en nuevos estilos de liderazgo/nuevas formas de ... 6
5

Sistemas de apoyo y beneficios para colaboradoras con ...

. . . . 4

Implementar modalidades mixtas de trabajo/presencial y remota 19
. . . 3
Comunicacién fluida y constante con los colaboradores/as 4
3

Politicas laborales claras/remuneraciones/incentivos/evaluacion 6

Base: total entrevistas / Chile n=243 / Espana=202. Respuesta abierta

+ Aunque las empresas tanto en Chile como su adopcion vs. el 62% de las chilenas, las
en Espafia estan dispuestas a adoptar la que estan mas dudosas de implementarla
flexibilidad laboral como politica estructural (20% aun no lo sabe y un 18% definitiva-

de RRHH en los préximos 2 afios, mas del mente no la adoptaria).

80% de las empresas espafiolas declaran

Respecto de la adopcion de la flexibilidad laboral por parte de la organizacion, ;qué tan dispuestos estan a adoptarla

como politica estructural de RRHH en los proximos 2 aiios? Escala de notas de 1 (muy mala) a 10 (excelente)

CHILE ESPANA
Muy dispuesto a adoptarla 62% 83%
Ni mucho ni poco dispuesto a adoptarla 20% 12%
Muy poco dispuesto a adoptarla 18% 5%

Base: total entrevistas / Chile n=61 / Espana=84
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Para la implementacion exitosa de un ré-
gimen de flexibilidad laboral habria que
considerar un régimen en igualdad de con-
diciones, tanto para hombres como para
mujeres, aspecto primordial tanto para em-
presas en Espafia como en Chile.

En Espafia, es importante crear la me-
todologia (protocolos, procedimientos)
que sustente el régimen de flexibilidad
laboral (26%), y evaluar el sector y ca-
racteristicas propias de las empresas
para determinar la viabilidad de instau-

, : rar este régimen (14%).
En todas las demas menciones, se obser-

van diferencias por pafls: Llama la atencion que la principal causa
de cansancio y e insatisfaccion de las
ejecutivas chilenas y espafiolas, la falta
de desconexidn, tenga pocas mencio-
nes en el relato de los empleadores (5%
en Espafia en tanto que, en Chile, esta

ausente).

En Chile, resulta relevante considerar las
particularidades de cada colaborador/a
(18%), trabajar la cultura organizacional
de base (15%), cuidar la conciliacion
(13%) y la voluntad de los lideres para
instaurar este régimen (11%).

¢ Qué elementos hay que considerar para una implementacion exitosa de un régimen de
flexibilidad laboral con perspectiva de género?

Chile Espafia

21
Sea igualitaria/sin consideracién por género/para hombres... 95
. . 18
Considerar las realidades de cada colaborador/perfiles 8
_ 15
Crear metodologia/protocolos/procedimientos/desarrollo... 9%
. - . o 15
Trabajar la cultura organizacional/liderazgos/diversidad
. q 0 13
Cuidar la conciliacién /impacto en el balance familiar y ... 9
. ) 11
Voluntad/querer que funcione/forzar el cambio/acuerdo... 6
. o . . 7
Considerar el rol historico de la mujer/familiar
. . 7
Entrenar los liderazgos/trabajar con los lideres de la... 6
: L 7
Evaluar caracteristicas de la empresa/el rubro/situaciéon 14
. I . 5
Potenciar la comunicacién para el cambio/sea...
Definir horarios de desconexion 5
Trabajo hibrido: presencial y remoto 5

Preg. Abierta. Base: total entrevistas / Chile n=61 / Espana=84.

b. Flexibilidad laboral en la post pandemia horaria los de mayor mencion. En Espafia

, ~ en tanto, la movilidad geografica y la bol-
Tanto empresas en Chile como en Espafa sa de horas son ademés preferencias po-
tienen una vision compartida respecto de sibles.

los tipos de flexibilidad laboral que podrian

adoptar en un futuro de post pandemia,
siendo el trabajo remoto y la flexibilidad

En el caso de las ejecutivas, coincidente-
mente con la vision de las empresas, tam-
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bién se sefialan el trabajo remoto y la flexi-
bilidad horaria, aunque en Chile, muestran
preferencia por una mayor cantidad de mo-

delos de flexibilidad en promedio: 6.6 mo-
delos vs. 2.4 en Espaiia.

¢Cudles de estos tipos de régimen de flexibilidad laboral considera Ud. que pueden ser implementados

EMPRESAS

en su organizacion una vez que la crisis sanitaria finalice?

M Chile Espafia

Trabajo remoto/teletrabajo

Flexibilidad horaria

Jornada reducida

Movilidad geografica

Semana comprimida

Freelance

Bolsa de horas

Mixto: remoto y presencial

Micro ajustes de jornada

Resp. Multiples. Base: total entrevistas / Chile n=61 / Espana=84

Cuando la pandemia termine, y si pudieras elegir, ;cudl o cudles de estos tipos de flexibilidad laboral

EJECUTIVAS

escogerias continuar aplicando en tu casa?

%o

Trabajo remoto

(€]
—

Flexibilidad horaria

(€0
(@]

Semana comprimida

Movilidad geografica

Bolsa de horas

Jornada reducida

—_ —

—_
—_

Micro ajustes de jornada

Freelance

Sistema hibrido, mezcla presencial y ...

.-PIU:I

Ninguna

—
[y

Resp. Multiples. Base: total entrevistas / Chile n=243 / Espana=202
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« Por otra parte, existe consenso entre las
ejecutivas de Chile y Espafia en todos los
aspectos evaluados respecto de la flexibili-
dad laboral: no solo la pandemia impactara
en cambios de largo plazo en este sentido,
sino que las empresas no volveran al régi-
men laboral anterior a la pandemia, adop-
tando en forma permanente este régimen
laboral.

+ Aunque se espera que el Estado profundice
los cambios via regulaciones existen dudas
respecto de su capacidad para llevarlo a

cabo (alrededor del 40% opina que no sabe
0 que no esta de acuerdo con que lo pueda
hacer).

Asimismo, las ejecutivas de ambos paises
no estan de acuerdo con que la flexibilidad
laboral favorezca a hombres principalmen-
te, pero si con que puede profundizar las
inequidades en conciliacion y corresponsa-
bilidad (aunque en este punto alrededor del
50% opina que no sabe o no esta de acuer-
do con que las profundizard).

¢Cuan de acuerdolen desacuerdo estas con las siguientes afirmaciones respecto de la flexibilidad laboral?
Escala de notas de 1 (muy en desacuerdo) a 5 (muy de acuerdo).

B Muy de acuerdo Ni mucho ni poco Muy en desacuerdo

CHILE ESPANA

La flexibilidad laboral favorece principalmente a
los hombres

Las empresas volveran a un régimen laboral
presencial sin posibilidades de aplicar
otras alternativas de trabajo

Dados los resultados vistos durante la crisis
sanitaria, el Estado profundizara la regulacion
del régimen de flexibilidad laboral protegiendo

calidad de vida de los trabajadores/as

La flexibilidad laboral profundiza las inequidades
en conciliacion y corresponsabilidad

La pandemia impactara en cambios de largo plazo
en cuanto a flexibilidad laboral

Los empleadores adoptaran en forma permanente
el régimen de flexibilidad laboral

Base: total entrevistas / Chile n=243 / Espana=202

* Respecto de los beneficios percibidos en
la flexibilidad laboral, las empresas tanto
de Chile como Espafia, valoran la mejor
calidad de vida del colaborador/a (84%
vS. 74%), la disminucién del ausentismo
laboral (85% vs. 79%), se logra una mayor
productividad (72% vs. 70%), y una mejor
estructura de costos (70% vs. 79%).

+ En forma diferencial, en Chile, las empresas
reconocen que la flexibilidad laboral pro-
picia la conciliacion lo que en Espafa no
resulta tan significativo (80% vs. 68%), se
logra mejor retencion de talento (72% vs.

65%) y mejor engagement (77% vs. 62%).

Por el contrario, en Espafia se valora mayor-
mente que la flexibilidad recoge la diversi-
dad de los colaboradores en comparacion
con Chile donde no es considerado dentro
de las ventajas de este régimen laboral
(87% Espafia vs. 41% Chile) y genera meno-
res tasas de rotacion (77% vs. 69%).

Tanto en Chile como en Espafia no esta tan
claro que la flexibilidad laboral facilite la
cooperacién en los equipos, ni que incida
necesariamente sobre el fortalecimiento de
liderazgos.
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¢Qué tan de acuerdoldesacuerdo estis con las siguientes afirmaciones respecto a los beneficios de la flexibilidad
laboral en la empresa? Escala de notas de 1 (muy en desacuerdo) a 5 (muy de acuerdo).

CHILE

B Muy de acuerdo

¥ Ni mucho ni poco

ESPANA

%

20 Facilita cooperacion y entendimiento en equipos

18 Fortalece el liderazgo de equipos

15 Potencia la innovacion

7

Propicia conciliaciéon de vida personal/laboral del
colaborador/a

Recoge la diversidad de los colaboradores/as

Genera menores tasas de rotaciéon

7 Mejora la calidad de vida del colaborador/a

10 Mejora la estructura de costos/ahorro

10 Se logra mejor retencion de talento

5 Genera mayor compromiso en la empresa

Disminuye ausentismo laboral

5 Se logra mayor productividad

Base: total entrevistas / Chile n=61 / Espana=84. "Diferencias estadisticamente significativas.

+ En relacion a los efectos no deseados de
la flexibilidad laboral, las opiniones de los
empleadores en ambos paises son simila-
res por cuanto no incrementaria peticiones
de reduccidn de jornada, no disminuiria las
oportunidades de avance profesional de
las mujeres, no provocaria precarizacion
del trabajo y no generaria desequilibrios
en conciliacion.

+ Ahora bien, en los aspectos relacionados
con el desarrollo profesional de las mu-
jeres y profundizacion de inequidades de
género, las opiniones son dispersas tanto
en Chile como en Espafia, lo que refleja que
son dimensiones que aun no logran con-
sensuarse con claridad en estas etapas de
la experiencia en pandemia.
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¢ Qué tan de acuerdolen desacuerdo estas con las siguientes afirmaciones respecto a los efectos negativos de la flexibilidad
laboral en las mujeres colaboradoras? Escala de notas de 1 (muy en desacuerdo) a 5 (muy de acuerdo).

B Muy de acuerdo ™ Ni mucho ni poco Muy en desacuerdo
CHILE ESPANA
%
52 Incrementa peticiones de reduccién de jornada
41 No tiene efectos adversos en desarrollo profesional
de la mujer
57 Disminuye oportunidades de avance profesional
de la mujer
Provoca precarizacion del trabajo femenino frente
54
al de los hombres
51 Profundiza inequidad de género
48 Genera desequilibrios en conciliacion vida laboral,

personal y familiar

Base: total entrevistas / Chile n=61 / Espana==84. "Diferencias estadisticamente significativas.
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RESUMEN

+ En Espafia y en Chile, una de las estrategias de organizacion del trabajo mas ampliamente uti-
lizadas para enfrentar la coyuntura sanitaria y asegurar la salud de los colaboradores/as asi
como la continuidad de la operacién del negocio, fue el teletrabajo para la mayor parte de las
plantillas/dotaciones. Una vez relajadas las etapas de mayor restriccion de las medidas sani-
tarias, la migracién hacia modelos mixtos de presencialidad combinado con trabajo remoto,
tiende a ser mas intensivo en Espafia que en Chile.

+ En cuanto a las estrategias de organizacion en el hogar se observan diferencias en ambos pai-
ses: en Espafia la distribucion de las tareas y roles tiende a estar mas balanceada que en Chile,
en especial en lo referente al cuidado de los hijos (cuidado, entretencion y asistencia escolar).

+ Tanto en Chile como en Espafia, la jornada laboral es desorganizada e inarticulada, con exten-
sos horarios de trabajo (mas de 8 horas diarias) que se ejecutan a cualquier hora del dia o0 noche
(“trabajo cuando puedo”), lo que provoca altos grados de estrés y cansancio. A pesar de esto, las
gjecutivas de ambos paises evaluan muy positivamente su experiencia en teletrabajo dado que
les reporta mejor optimizacion de sus tiempos y mejoria en el drea de las relaciones (familiares
e hijos). Eso si, que, en el caso de las ejecutivas espafiolas, el teletrabajo adquiere otra signifi-
cacion, mas bien asociada al concepto de “libertad para disponer” (conciliacion).

* Hay una vision compartida entre empleadores y ejecutivas de ambos paises en que la flexi-
bilidad laboral (expresada en teletrabajo) trae muiltiples beneficios, aunque tanto el contenido
como la importancia varian entre ambos grupos. Mientras que, para los empleadores, la flexi-
bilidad laboral impacta positivamente en la conciliacion y calidad de vida del colaborador/a,
disminucion del absentismo laboral, mayor productividad y mejor estructura de costos; para las
ejecutivas es relevante desarrollar politicas y modelos formales que regulen la jornada laboral
(derecho a desconexion y conciliacion) ademas de establecer un sistema de gestion por objeti-
vos principalmente.

+ Se observa una asignacion de la relevancia de la flexibilidad laboral diferencial entre las ejecu-
tivas de ambos paises: para las chilenas, la flexibilidad laboral encuentra su validacion vy legiti-
macion en beneficios emocionales (hay una especie de “transaccion emocional”: trabajan mas,
se cansan mas, pero a cambio obtienen un beneficio emocional mayor radicado en el ambito
de las relaciones); en tanto que las espafiolas, lo legitiman sobre “la libertad para disponer” (el
tiempo personal, el laboral, la conciliacién).

- A la hora de evaluar tanto beneficios como impactos negativos del teletrabajo e independien-
temente del segmento del cual se trate (empresas o ejecutivas), en Espafia se tiende a evaluar
con criterios mas conservadores estos impactos comparativamente que en Chile, donde la vi-
sién tiende a ser mas positiva. Una explicacion posible (aunque el alcance de este estudio no lo
contiene por definicion metodoldgica) son las diferentes etapas de la experiencia en pandemia:
en Espafa, se ha transitado mas tiempo en coyuntura, por lo que los niveles de expectativas
pudieran estar mas ajustadas que en Chile.

« Empresas y ejecutivas de ambos paises coinciden en visualizar un futuro de post pandemia
en flexibilidad laboral (aunque en Espafia estd mas asentada la decision que en Chile) y esta
definida por teletrabajo y flexibilidad horaria principalmente. En este contexto, se espera que el
Estado aporte con politicas publicas y marco legal que incorpore la experiencia laboral de este
periodo de crisis sanitaria, aspecto en el que, en el caso de Espafia, hay menores expectativas
que el Estado lo logre.

- Existe consenso entre empleadores y ejecutivas en Espafia y Chile que el futuro laboral post
Covid-19, debe considerar una reformulacion de los liderazgos (diversos, inclusivos y resilien-
tes) y una cultura basa en la confianza y la responsabilidad. En el caso de Espafia, se agrega la
necesidad de dar continuidad a la transformacion digital de las empresas.

+ Asimismo, se observa un amplio consenso entre empresas de ambos paises respecto de que
la implementacion de politicas de género en la organizacion es beneficiosa, aunque en Chile la
vision tiende a ser méas optimista que en Espafia (imagen de marca, innovacion y productividad),
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pese a que en este pais el trabajo sobre estrategias y planes de equidad de género esta mas
desarrollado que en Chile.

- El sistema de beneficios y apoyos sobre el cual se estructure un régimen de flexibilidad laboral
es visualizado, tanto por las empresas como por las ejecutivas de ambos paises, debera consi-
derar una légica basada en la equidad (mismas oportunidades y beneficios para colaboradores
y colaboradoras), esto, como aporte a la generacion del cambio cultural necesario. Sin embargo,
en las ejecutivas espafiolas la corresponsabilidad pareciera ser un elemento que no esta en el
relato, no por carecer de importancia, sino que posiblemente porque esta pensado per se en el
discurso y no emana de manera concreta.

- Aceleracion del cambio:

- La pandemia acelero los cambios que ya se visualizaban en relacién a la organizacion del
futuro del trabajo, y con mas o menos desarrollo segun pais, queda claro que los desafios fu-
turos estaran dados por la capacidad que tengan empresas y Estado para estructurar un sis-
tema de flexibilidad laboral bajo leyes y metodologias capaces de contener los aprendizajes
de la experiencia en pandemia. Asimismo, los procesos de modernizacion y transformacion
digital a la que las empresas espafiolas y chilenas fueron empujadas, no solo agregaran mas
presion a la estructuracion de este régimen laboral, sino que ademas éstas estaran llamadas
a darle continuidad a la transformacion profundizando y empujando aun mas este desafio.

 Hacia un liderazgo para la diversidad:

- Uno de los principales hallazgos y aprendizajes obtenidos de la experiencia en un “teletrabajo
de contingencia” fue el surgimiento de un nuevo estilo de liderazgo, basado en el conoci-
miento mutuo (lider-equipos), la contencion vy la resiliencia. Estas nuevas formas de liderar
implican transformaciones en el sistema de gestiéon basado en objetivos, la conflanza mutua
y la responsabilidad hacia las tareas.

+ Conciliacién y corresponsabilidad en el nuevo régimen laboral:

- En cualquier esquema de flexibilidad laboral que se decida operar en el futuro, se debera
incorporar politicas estructurales de RRHH en relacion a conciliaciéon y corresponsabilidad,
con una filosofia basada en la equidad de género (que es distinto a “consideracién de un gé-
nero en particular”) donde colaboradores y colaboradoras tengan las mismas oportunidades
y beneficios. Desarrollar politicas de RRHH en base a la diferenciacion por género, mas que
aportar, constituiria una perpetuacion y profundizacion de las brechas actuales.
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CONCLUSIONES

FLEXIBILIDAD LABORAL' Y GENERO

Eugenia Bieto Caubet
Directora de ESADE Women Initiative

Existe un consenso generalizado sobre el impacto positivo de la adopcion de medidas de flexibilidad
por parte de las empresas en el desarrollo de las carreras profesionales de las mujeres y, en conse-
cuencia, en el progreso de la sociedad hacia un equilibrio de género real®. Si bien es verdad que, en
general se han producido avances sustanciales en la implantacion de diversas modalidades de fle-
xibilidad y que la rapida adopcion del teletrabajo durante la crisis creada por la COVID19 ha exigido
modificar muchas dindmicas de trabajo, la flexibilidad en los horarios de trabajo no es todavia una
practica habitual, especialmente en algunos sectores y tipologia de empresas.

El informe “Flexibilidad laboral y génerc’, realizado por la organizacién de Ejecutivas y Consejeras
en Espafna, EJECON, y por Mujeres de Alta Direccion agrupadas en REDMAD de Chile tiene como
objeto general analizar la adopcion de modelos de flexibilidad laboral por parte de las empresas y
su influencia en la igualdad de género.

El estudio persigue también los siguientes objetivos concretos:

+ Conocer la situacion comparada de la flexibilidad del tiempo de trabajo en Espafia y Chile, dos
paises que pertenecen a contextos econémicos, sociales, politicos y juridicos diferentes.

+ Describir las modalidades adoptadas por las empresas para enfrentar la coyuntura laboral en
pandemia, detectando sus elementos positivos y negativos, asi como los desafios que se plan-
tean.

« Conocer el impacto del teletrabajo en mujeres directivas (socias de RedMad, Chile y Eje&Con,
Espafia) tanto en el ambito profesional como en el personal.

- |dentificar los cambios y ajustes necesarios a nivel de practicas empresariales, politicas publi-
cas y normas legales, asi como las tendencias que se anuncian para después de la pandemia.

El modelo de investigacion utilizado es el propuesto por el Centro de Ingenieria Organizacional de la
Universidad de Chile® quien identifica tres actores clave en el andlisis de la flexibilidad laboral y su
relacion con la equidad de género: el estado, las empresas u organizaciones y las personas.

Se us6 una combinacion de metodologias: andlisis de fuentes secundarias, entrevistas en profundi-
dady encuestas online. La recogida de informacion se realizd en Chile entre los meses de octubre y
diciembre 2020 y en Espafia entre los meses de diciembre 2020 y marzo 2021.

Las conclusiones que se derivan de este estudio proporcionan elementos a ser tenidos en cuenta
para la implantacion de modelos de trabajo flexible que constituyan un marco favorable para la
igualdad real de género:

A continuacion, se presentan las conclusiones mas importantes del estudio:

Los confinamientos durante la pandemia supusieron, tanto para las empresas como para las
directivas de Chile y Espafia, la adaptacion a una realidad completamente nueva en un corto es-
pacio de tiempo. La primera etapa representé un proceso de aprendizaje durante el cual se hizo
patente la necesidad de organizar la jornada laboral de una manera racional; en esta fase inicial,

' Entodo este trabajo se ha adoptado el término genérico “flexibilidad laboral” para hacer referencia exclusivamente a la dimensién temporal,
es decir a los arreglos flexibles de tiempo de trabajo (Downes,2009)

2 McKinsey & Co (2020), Women in the Workplace 2020
Grant Thornton (2021), Women in Business 2021
ESADE Gender Monitor 2020
ESADE EcPol (2020) Covid19 y desigualdad de género en Espafia
8 Centro de Ingenieria Organizacional, Universidad de Chile (2020), “Hombres y Mujeres en el Teletrabajo”
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la corresponsabilidad en el hogar aumenté y las empresas tuvieron que establecer planes de
soporte a los trabajadores.

La casi totalidad de empresas incluidas en la investigacion adoptaron al principio el teletrabajo,
aunque en mayor proporcion en Espafia que en Chile. Cuando las medidas sanitarias se relajaron,
se redujo el teletrabajo en favor de la modalidad mixta (combinacién de presencial y remoto); la
realidad es que la pandemia aceleré un debate que estaba ya en las agendas de empresas y or-
ganismos, que veian en el teletrabajo una nueva modalidad mas adaptada al entorno econémico,
tecnoldgico, demografico y social, pero que las resistencias y dificultades para su implementacion
habian aplazado.

Las encuestadas pusieron en evidencia que, al principio del confinamiento, el teletrabajo alargaba
las jornadas de trabajo, y que se hacia muy dificil organizarlas de una forma mas estructurada y
limitar los horarios. Es significativo resaltar que a la pregunta ¢como repartes tu trabajo?, practica-
mente la mitad de las encuestadas de los dos paises elegian como respuesta “me da igual, trabajo
cuando puedo”.

Durante estos periodos, en que la mayoria de centros de trabajo y la totalidad de los colegios y cen-
tros de ensefianza estaban cerrados, se observé una mayor corresponsabilidad entre el hombre y la
mujer en las tareas del hogar, especialmente en lo relativo al cuidado y entretenimiento de los hijos
y la asistencia en las tareas escolares. El nivel de corresponsabilidad fue mayor en Espafia que en
Chile. La pregunta relevante es si este fendomeno se mantendra a lo largo del tiempo, o se debio a
una situacion extraordinaria.

Si el teletrabajo, puro o mixto, supuso un reto para las directivas, también lo fue para las empresas
chilenas y espafiolas, especialmente para las que no habian implantado ninguna medida de flexi-
bilidad con anterioridad a la pandemia. En poco tiempo, las empresas se tuvieron que enfrentar a
la necesidad de mantener sus capacidades operativas al maximo, facilitando las infraestructuras
tecnologicas, equipamientos y dinamicas necesarias que permitieran ejecutar las distintas tareas
desde el hogar de una forma eficiente. Los departamentos de recursos humanos tuvieron ademas
que articular un conjunto de iniciativas de soporte a la salud fisica y emocional de sus empleados
para aliviar el impacto que el teletrabajo estaba suponiendo en los dos paises en igual medida.

Un gran porcentaje de directivas encuestadas, sin apenas diferencias entre Chile y Espafia, opi-
naban que el teletrabajo habia representado un fortalecimiento del grupo familiar y una mayor
facilidad para conciliar vida laboral y familiar; el exceso de trabajo y la falta de socializacién apa-
recian como elementos negativos.

El tiempo trascurrido desde el inicio de la crisis sanitaria y la realizacion de las encuestas permitia,
tanto a las empresas como a las directivas, evaluar el impacto inmediato que habia supuesto el
teletrabajo en el ambito personal y el profesional. No ha transcurrido todavia suficiente tiempo para
evaluar los efectos del teletrabajo en el desarrollo de la carrera profesional de las mujeres.

Si bien ambos colectivos valoraban positivamente los efectos del teletrabajo, esta percepcion era
mas alta en el caso de las directivas que en el de las empresas, sin apenas diferencias entre las
chilenas y las espafiolas; un 85% afirmaba que el impacto del teletrabajo en su vida personal habia
sido bueno o muy bueno.

Las directivas chilenas destacaban como elementos positivos una mejoria en la calidad de vida
familiar y cercania con los hijos, en tanto que los efectos negativos estaban relacionados con el
cansancio y tiempo dedicado al trabajo. Sin embargo, para las ejecutivas espafiolas, los elementos
positivos habian sido el ahorro del tiempo en traslados, una mejor planificacion familiar y concilia-
cion entre la vida laboral y la personal, y los negativos, el exceso de trabajo, la escasez de contacto
social y la sensacion general de estrés.

Tanto en la muestra de Chile como en la de Espafia, las directivas destacaban como beneficios del
teletrabajo el fortalecimiento del grupo familiar junto con el avance en la corresponsabilidad en las
tareas del hogar y el cuidado de hijos y dependientes.

En el ambito profesional, las directivas coincidian en reconocer que el teletrabajo les habia obligado
a desarrollar habilidades complementarias que enriqueceran su perfil profesional y que se habia fa-
vorecido la cooperacion y el entendimiento de los equipos de trabajo. Estas percepciones aparecian
con mayor fuerza en el caso de las directivas chilenas que en el caso de las espafiolas.
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Las empresas por su lado también consideraban que la experiencia del teletrabajo habia tenido
efectos buenos en la vida personal de sus empleados, aunque las empresas chilenas eran algo me-
nos optimistas en su percepcion. Valoraban haber sido capaces de adoptar en un espacio corto de
tiempo distintas medidas de apoyo, impulsar medidas de flexibilizacion en las jornadas de trabajo,
definir horarios para la comunicacion con los equipos y ofrecer apoyo psicoldgico.

De los resultados de las encuestas, se infiere la necesidad de abordar retos importantes que se han
hecho evidentes a lo largo del proceso de aprendizaje que ha supuesto la pandemia. Los mas impor-
tantes, destacados por las empresas y confirmados por las directivas, son la necesidad de avanzar
en mecanismos que favorezcan una mejor conciliacion, impulsar la desconexion, utilizar el modelo
mixto para evitar la pérdida de contacto social y el aislamiento y desarrollar nuevos liderazgos.

Las empresas espafiolas y chilenas decian mostrarse dispuestas a avanzar en equidad de géne-
ro, ya que beneficia tanto a su imagen como a la cultura, el clima laboral y los resultados. Entre
todas las medidas posibles, se decantaban prioritariamente por la flexibilidad horaria que deberia
acompafarse de la adopcién de un sistema de evaluacion por objetivos y no por presencialidad.

Elinforme Flexibilidad laboral y género queria incidir también en la percepcion de las empresas res-
pecto a la igualdad de género, los beneficios de implantar politicas de igualdad, y las medidas que
se estan impulsando.

De sus respuestas se deduce que las tres dimensiones mas importantes para avanzar en igualdad
de género son la flexibilidad en el horario de trabajo, la conciliacion y la corresponsabilidad en el
hogar.

Tanto las empresas espafiolas como las chilenas, aunque en mayor medida las chilenas, considera-
ban que la igualdad de género es beneficiosa para la imagen de la empresa, genera mas confianza
en los equipos, mejora la productividad, la innovacion, la competitividad y, en consecuencia, los
resultados de la empresa.

También destacaban que tener una politica de género mejora la identificacién de los equipos con la
empresa, la conexion de la organizacion con el entorno, y la retencion y captacion de talento.

En general las empresas afirmaban estar implantando medidas de igualdad con el fin de aumentar
la presencia de mujeres en todos los niveles de responsabilidad y reducir la brecha salarial. Para
ello reconocian la importancia de avanzar en la eliminacion de sesgos inconscientes, a través de
politicas de comunicacion interna y externa con perspectiva de género.

Las medidas adoptadas en mayor medida en relacion a la equidad de género eran, por orden de im-
portancia, la flexibilidad horaria, el establecimiento de permisos especiales relacionados con hijos
o atencion a la familia, politicas de reclutamiento y seleccién con visién de género, politicas para
la reduccion de brechas salariales y programas de mentoring para mujeres en el desarrollo de su
carrera. Sin embargo, eran muy pocas las que habian implantando un sistema de cuotas.

Comparando los dos paises analizados, se observa que, si bien, las medidas elegidas prioritaria-
mente en relacion a la equidad de género, son las mismas, el nivel de adopcién por las empresas
chilenas es mucho menor que por las empresas espafolas.

Finalmente, tanto las empresas espafiolas como las chilenas consideraban que la adopcion de un
régimen de flexibilidad como modelo de trabajo tiene que afectar tanto a hombres como a mujeres,
aunqgue segun revelaban las empresas espafiolas, las mujeres serian las mas beneficiadas; era im-
portante, segun su opinion, el establecimiento de metodologias, protocolos y procedimientos que se
adapten a la realidad de cada persona.

Las directivas encuestadas consideraban que las medidas estrella para una adecuada implemen-
tacion de un régimen de flexibilidad son la adopcion de un sistema de evaluacion por objetivos, el
establecimiento de politicas de derecho de desconexion y el respeto por las horas de descanso.

La pandemia ha supuesto la adopcién del teletrabajo y la implementacién de medidas de flexi-
bilidad. El balance de la experiencia a lo largo de estos meses es positivo segtn las directivas y
las empresas que han participado en este informe y que creen que teletrabajo y flexibilidad seran
practicas laborales que marcaran un nuevo modelo de trabajo.
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Finalmente, el estudio queria conocer las percepciones tanto de empresas como de directivas res-
pecto a la flexibilidad en el horario de trabajo cuando finalice la crisis sanitaria

Mas de tres cuartas partes de las empresas de la muestra afirmaban que podran implementar el
teletrabajo y adoptar medidas de flexibilidad horaria cuando finalice la crisis sanitaria. Las directi-
vas, en mayor medida las espafiolas que las chilenas, manifestaban también sus preferencias por
el teletrabajo y la flexibilidad horaria en un contexto post pandemia. También consideraban que el
Estado regulara el régimen de flexibilidad laboral, ya que la pandemia acelerara la implantacién de
medidas de flexibilidad de una forma permanente.

Por ultimo, las empresas afirmaban que la experiencia de estos meses habia puesto en evidencia
que la flexibilidad generaba un mayor compromiso con la organizacion, mejoraba la calidad de vida
de los empleados, lograba una mayor retencion del talento y disminuia el absentismo laboral.

El estudio realizado entre una muestra de empresas y directivas de Espafa y Chile sobre Flexibili-
dad Laboral y Género invita a pensar que estamos ante un cambio de paradigma que acaba con la
idea largamente aceptada de que la productividad necesita presencialidad; ello va a implicar nece-
sariamente repensar la manera como se organiza el trabajo. Puede afirmarse que, cuando finalice
la crisis sanitaria, las empresas adoptaran en mayor o menor medida la opcién del teletrabajo y
que estableceran diferentes modalidades de flexibilidad de la jornada laboral. Para que este nuevo
modelo sea beneficioso tanto para las empresas como para las directivas, sera necesario abordar
los distintos retos que se han puesto de manifiesto a lo largo de la crisis. Si se consigue, habremos
creado un nuevo marco para que la equidad de género avance de una manera decidida.

Eugenia Bieto Caubet
Durectora de ESADE Women Initiative
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ANEXOS

ESTUDIO

Flexibilidad laboral y género
Espana

Flexibilidad laboral y género
Chile
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ANTECEDENTES

La pandemia ha impactado de manera trans-
versal en diferentes ambitos de la cotidianidad
de las personas, las organizaciones y de las
sociedades a nivel global, ya sea, modificando
conductas como medidas adaptativas a la
nueva realidad, o bien, generando rupturas mas
estructurales en alcances que aun no podemos
visualizar con nitidez.

En estas instancias de desarrollo de la pande-
mia a nivel mundial, ya no es novedad que uno
de los impactos mas visibles de la crisis sani-
taria esta dado en el ambito laboral a través del
desarrollo del teletrabajo, que ademas ha irrum-
pido en los ambitos mas privados de la estruc-
tura familiar y personal, obligando a repensar
espacios y roles.

El presente informe de resultados muestra los
hallazgos obtenidos de un conjunto de inves-
tigaciones realizadas tanto en Chile como en
Espafia en dos segmentos de relevancia para
los objetivos planteados en este estudio de
Flexibilidad Laboral y Género: empresas gran-
des y medianas, asi como ejecutivas pertene-
cientes a la alta direccion en ambos paises.

Asimismo, se establecen analisis compara-
tivos intra grupos y globales a nivel pais. Los
resultados y conclusiones especificas a cada
segmento y pais, se encuentran en los respec-
tivos anexos.
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METODOLOGIA

i.Objetivos

= Conocer el estado del arte de la flexibilidad
laboral en el ambito internacional y en Chile,
asi como identificar las oportunidades para el
desarrollo y avance de las mujeres en la alta
direccion de las organizaciones.

+ Conocer el impacto y prevalencia del tele-
trabajo en mujeres ejecutivas (socias de
RedMad y Eje&Con) tanto en las dimensio-
nes profesionales, como personales (gje
publico-privado) asi como identificar pilares
estratégicos de trabajo en esta linea.

* Describir las modalidades adoptadas por las
empresas para enfrentar la coyuntura laboral
en pandemia, detectando pros y contras, asf
como su visualizacion del teletrabajo en un
contexto post pandemia.

+ |dentificar potenciales cambios y/o ajustes a
nivel de politicas publicas y normas legales
relativos a trabajo y equidad de género en

este contexto, asi como tendencias que se
proyectan en la “nueva normalidad”.

ii. Modelo de investigacion

+ Dadoelalcance delos efectos de la flexibilidad
laboral, una adecuada mirada al fendmeno
pareciera estar dada por la inclusion de 3 ejes
clave (modelo propuesto por el Centro de Inge-
nieria Organizacional. U de Chile. “Hombres y
Mujeres en el Teletrabajo”. Julio 2020):

- Estado: por cuanto concurre en la elabora-
cion eimpacto de politicas publicas y leyes
relacionadas a teletrabajo y corresponsa-
bilidad e igualdad de género (Nh3262)

- Organizaciones/empresas:  otorga el
marco general que norma el trabajo a
distanciay la relacion con sus empleados

- Familia/hogares: ejecucion de la flexibili-
dad laboral, alcances e impactos en roles
y convivencia

Modelo 3 ejes

Eje Estado Eje Empresas Eje CHILE ESPANA

Estado Desk Research *

Empresas  Cuali y cuantitativo  Cuali y cuantitativo

Personas Cuantitativo Cuantitativo

Eje Personas

+ Para abordar los tres Ejes, se aplicaron
técnicas cualitativas en base a entrevistas
en profundidad y pauta semi estructurada de
entrevista; y cuantitativas a través de online
survey mediante cuestionario autoadminis-
trado; y levantamiento de informacion desde
fuentes secundarias publicas nacionales e
internacionales (desk research).

iii. Universo

+ Eje Empresas: Gerentes Generales/CEQ, VP/
Directores de RRHH, de Talento, Diversidad
e Inclusion, de empresas del sector privado,
grandes y medianas de distintos sectores
de la industria (aleatorio), en Chile y Espafia,
vinculadas a socias de RedMad y Eje&Cony/o
stakeholders asociados a cada corporacion.
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- Eje Personas: mujeres ejecutivas pertene-
cientes a la alta direccion, socias de RedMad
y Eje&Con, residentes en Chile y Espafia.

iv. Muestra y supuestos para estimar
tamano muestral

© Supuestos para estimacion  segmento
Empresas:

- El tamafo muestral se estimd en base
a los criterios de definicion del Universo
(empresas vinculadas a socias de
RedMad y Eje&Con, asi como stakehol-
ders de éstas), por lo tanto:

i. Existeunamismaempresa porcadatres
socias (N=500 socias RedMad y N=900
Eje&Con). Entonces, los tamafios de los
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Universos posibles son: Chile N= 166 - El tamafio muestral se estimd en base

empresas y Espafia N= 300 empresas) al Universo definido (mujeres ejecutivas
B pertenecientes a la alta direccion, socias
ii. Por lo tanto, Ia_muestra fqe calculada de RedMad y Eje&Con), por lo tanto,
sobre estos Universos posible N1=166 N1=500 y N2=900.

y N2=300 empresas.

, . * Muestras logradas y error estadistico:
+ Supuestos para estimacion segmento Perso-

nas (socias):

CHILE ESPANA

Cualitativo Empresas n=12 n=12
n=61 n=084

Cuantitativo Empresas 10% error al 95% nivel de confianza 9% error al 95% nivel de confianza
y varianza max. y varianza max.
n=243 n=202

Cuantitativo Personas/Ejecutivas  4.5% error al 95% nivel de confianza 6% error al 95% nivel de confianza
y varianza max. y varianza max.

+ Empresas y ejecutivas fueron seleccionadas v. Terreno
desde una base de datos pertenecientes a
ambas corporaciones. * Los estudios se realizaron en Chile entre los
meses de octubre y diciembre de 2020; y en
Espafia entre los meses de diciembre de
2020 y marzo 2021.
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SINTESIS EJECUTIVA

la importancia de considerar politicas que
reduzcan las desigualdades de todo tipo,
y en particular respecto de las mujeres,
facilitando su incorporacion al mercado de
trabajo, politicas de conciliacion de la vida

i. Flexibilidad laboral como estrategia
de empleo

a. Contexto internacional: OIT y OCDE

* El concepto de Flexibilidad Laboral nace

42 |

desde la necesidad de flexibilizar los merca-
dos ante las diversas crisis econémicas que
ha experimentado el mundo a través de los
afios. Esta respuesta a las fluctuaciones del
mercado se ha enfocado histéricamente en
la eficiencia y los resultados de las empre-
sas. Asi, durante la década de los 90's el foco
en las estrategias de empleo de los paises
estuvo dado justamente en la eficiencia y
en como flexibilizar el trabajo para afron-
tar las crisis economicas y de desempleo
subsecuente (estrategias pro crecimiento y
empleabilidad).

La OCDE hace una nueva propuesta para
abordar la logica de las politicas de flexibi-
lizacion del empleo, presentando un nuevo
concepto: la equidad a través de la cual
expone la necesidad de crear “mas y mejo-
res empleos” en un mercado laboral mas
“incluyente y resiliente” (Good Jobs for All in
a Changing World of Work. Diciembre 2018).

Esta mirada de futuro reconoce que las rapi-
das y profundas transformaciones que esta
produciendo la revolucion digital y el cambio
tecnolégico, estan impactando en forma
relevante y estructural el empleo y la calidad
de éste en todas las sociedades, donde
indica que practicamente el 50% de todos
los empleos en el mundo corren riesgo de
automatizacion o pueden ser permeables a
fuertes cambios.

Bajo esta Optica, la nueva estrategia laboral
entonces implicaria no sélo la posibilidad de
mejorar el sistema de fijacion de salarios, el
sistema tributario y otras, sino que ademas
incorporaria la posibilidad de que el trabajo
mismo signifigue compensacién y protec-
cion a los trabajadores mas que al empleo.

En una linea similar, la Organizacion Interna-
cional del Trabajo, OIT, a través de los Objeti-
vos de Desarrollo Sostenible _ Agenda 2030
de Naciones Unidas, adscribe al capitulo #8
“Trabajo Decente y Crecimiento Econémico’,
el que se sostiene en 4 pilares: garantizar
los derechos de los trabajadores, profundi-
zar la proteccion social, fomentar el didlogo
social y reducir las desigualdades. En este
ultimo pilar, indica entre otras cuestiones,
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familiar y laboral y proteccién a la materni-
dad (Anexo | Desk Research)

b. Contexto nacional Espaiia: desde la reduccién
de la jornada laboral a la flexibilidad laboral

+ En Espafia, el articulo 14 de la Constitucion

espafiola proclama el derecho a la igual-
dad y a la no discriminacion por razén de
sexo. La igualdad es, asimismo, un principio
fundamental en la Unién Europea. Desde
la entrada en vigor del Tratado de Amster-
dam, el T de mayo de 1999, la igualdad entre
mujeres y hombres y la eliminacion de las
desigualdades entre unas y otros son un
objetivo que debe integrarse en todas las
politicas y acciones de la Unién y de sus
miembros.

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo,
para la igualdad efectiva de mujeres v,
incorpora al ordenamiento espafiol la direc-
tiva 2002/73/CE, relativa a la aplicacion del
principio de igualdad de trato entre hombres
y mujeres en lo que se refiere al acceso al
empleo, a la formacién y a la promocion
profesionales, y alas condiciones de trabajo.
La Ley reconoce el derecho a la concilia-
cion de la vida personal, familiar y laboral y
se fomenta una mayor corresponsabilidad
entre mujeres y hombres en la asuncion de
obligaciones familiares.

El Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo,
de medidas urgentes para la garantia de la
igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres en el empleo y en la
ocupacion, es otro paso importante en la
consecucion de la igualdad real y efectiva
entre hombres y mujeres, en la promocion
de la conciliacion de la vida personal y fami-
liar, y en el principio de corresponsabilidad
entre ambos progenitores. Establece un
auténtico derecho a la conciliacion de la
vida laboral y familiar a través del uso de
las formas flexibles de trabajo, incluidas las
formulas de trabajo a distancia y equipara la
duracion de los permisos por nacimiento de
hijo o hija de ambos progenitores.

En cuanto al trabajo a distancia, la Ley
3/2012, de 6 de julio, de medidas urgen-
tes para la reforma del mercado laboral,



ya consideraba que esta particular moda-
lidad de trabajo encajaba perfectamente
en el modelo productivo y econdémico, al
favorecer la flexibilidad de las empresas
en la organizacion del trabajo, incrementar
las oportunidades de empleo y optimizar
la relacion entre tiempo de trabajo y vida
personal y familiar.

Al hacerse patente la necesidad de una
regulacion especifica en un contexto en
que las restricciones y medidas de conten-
cion de la pandemia recientes han hecho
que el teletrabajo se instale en nuestro pafs,
se aprueba el Real Decreto-ley 28/2020, de
22 de septiembre, de trabajo a distancia.
El objetivo es proporcionar una regulacion
suficiente, transversal e integrada en una
norma sustantiva Unica que dé respues-
tas a diversas necesidades, equilibrando el
uso de estas nuevas formas de prestacion
de trabajo por cuenta ajena y las ventajas
gue suponen para empresas y personas
trabajadoras, de un lado, y un marco de
derechos que satisfagan, entre otros, los
principios sobre su cardcter voluntario y
reversible, el principio de igualdad de trato
en las condiciones profesionales, en espe-
cial la retribucion incluida la compensacion
de gastos, la promocion y la formacioén
profesional, el gjercicio de derechos colec-
tivos, los tiempos maximos de trabajo y los
tiempos minimos de descanso, la igualdad
de oportunidades en el territorio, la distribu-
cion flexible del tiempo de trabajo, asi como
los aspectos preventivos relacionados basi-

camente con la fatiga fisica y mental, el uso
de pantallas de visualizacion de datos y los
riesgos de aislamiento.

ii. Adaptacién al nuevo escenario: es-
trategias para enfrentar la crisis sani-
taria.

+ En los primeros meses de crisis sanitaria,
la mayor parte de las mujeres ejecutivas
trabajaron en forma remota (96%), ya fuera
exclusivamente en teletrabajo (71%), o bien,
en modalidades mixtas (25%): presencial y
remoto. En tanto que, en la etapa de transi-
cion, durante la cual hubo una mayor aper-
tura de las restricciones (meses de verano),
un 38% teletrabajo y un 51% se abrié a mo-
dalidades mixtas.

* Recién declarada la pandemia y las restric-
ciones a la movilidad, la organizacion del
hogar fue uno de los aspectos que hubo
que atender. En este contexto, los roles para
la ejecucion de las tareas del hogar parecie-
ran estar bien compartidos con la pareja, en
especial, lo relativo a los hijos: cuidado ge-
neral, asistencia escolar y entretenimiento.

+ Por otra parte, las tareas especificas de
mantencion del hogar, tales como, lavado y
aseo, estan delegados a terceras personas,
lo que probablemente se deba a que este
segmento de mujeres cuenta con mayor
poder adquisitivo que le permite delegar es-
tas labores.

¢ Como se organizaron en tu hogar durante los primeros meses de pandemia?

Cuidado general hijos 11% 58% 3% 1% 2% 24%
Lavado/planchado ropa 43% 25% 5% 25% 1% 2%
Entretenimiento/ocio con los hijos 64% 6% 3% 3% 23%
Cocinar 32% 31% 19% 14% 4%

Aseo y orden del hogar 23% ~ 45% 2% 25% 5%

Asistencia hijos en edad escolar 18% 44% 4% 1% 3% 30%
Compra alimentos 29% 42% 23% 1% 3% 1%

Base: total entrevistas //n=202. (Anexo III Estudio Cuantitativo Ejecutivas)

EJE&CON Asociacién Espafiola de Ejecutiv@s y Consejer@s | 43



+ Desde la perspectiva de la coordinacion y
organizacion del trabajo, el estudio revelo
que existe una alta demanda para este seg-
mento de mujeres ejecutivas, pues no soélo
la jornada es desestructuraday sin horarios

definidos (52% trabaja cuando puede), sino
que, ademas, suele extenderse por mas de
8 horas diarias (73% declara trabajar mas
de este tiempo).

Pensando en todas las tareas y actividades que
realizas en tu hogar, ;cudntas horas le dedicas
a tu trabajo en un dia?

Menos de 4 horas 11%
4 a 7 horas 16%
Mis de 8 horas 73%

Base: trabajaron mixto o sélo teletrabajaron / n=194

¢ Como repartes tus horas de trabajo?

52%

38%

7777777777777777777777777777777777 8%

3%

Me da igual,
trabajo cuando
puedo

La concentro en La concentro en

la mafiana la tarde

Base: trabajaron mixto o sélo teletrabajaron / n=194
(Anexo I Estudio Cuantitativo Ejecutivas

La concentro en la

noche

 Por otra parte, las empresas también tuvie-
ron que adoptar estrategias para responder
rapidamente a los multiples desafios que
se les presentaron a todo nivel. La veloci-
dad en la toma de decisiones, producto de
la intensidad del avance de la pandemia,
estresd a las organizaciones de modo tal
que hubo que desarrollar un plan de contin-
gencia que asegurara al menos tres ejes de
relevancia: la salud de los empleados, con-
tinuidad operacional del negocio y emplea-
bilidad. (Anexo Il Cualitativo Empresas).
En este Ultimo punto, se tomaron decisio-
nes centralizadas respecto de la politica
de retribuciones (carecieron de la toma de
conocimiento y/o negociacion con los sin-
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dicatos, punto que se reconoce que debera
retomarse en el futuro de post pandemia),
la que se tratd de conservar en la mayoria
de los casos. En algunas empresas, se re-
currio al expediente de regulacion temporal
del trabajo.

En esta primera etapa de la pandemia, la
mayor parte de las empresas adopté al-
guna modalidad de trabajo remoto (95%) y
se organizaron en funcién de sistemas de
turnos cuando se requeria de la presencia
del trabajador para funciones especificas
(mantencion de sistemas centrales, por
ejemplo), o bien, la naturaleza del negocio
impedia el trabajo remoto (construccion y
hoteleria).



¢ Cudllcudles de estas acciones se tomaron en su organizacion
para coordinar el trabajo durante este periodo?

Todos los empleados
trabajaron en forma remota

24%

Se organizaron grupos/
areas que trabajarian a
distancia

14%

4%

1%

Se organizaron turnos para
jornadas presenciales y
teletrabajo

Sélo se trabaj6 presencial Otros

Resp. Multiples. Base: total entrevistas / n=84

(Anexo II Estudio Cuantitativo Empresa

« Con mejores o peores resultados, las em-
presas ya tenfan alguna experiencia de
flexibilizacion del trabajo previa a la crisis
sanitaria, ya fuera desarrollando pilotos
para luego adoptar modalidades flexibles a
toda la organizacion, o bien, teniendo cierta
flexibilidad horaria pero que no obedecia a
una politica estructural, sino que mas bien
respondia a ciertos acuerdos tacitos mana-
ger-empleado.

 Posteriormente, durante la etapa de tran-
sicion, de mayor apertura de las restriccio-
nes, un 56% de las empresas continuo bajo

la misma modalidad de trabajo de los pri-
meros meses de crisis sanitaria, y el resto
cambio principalmente a modalidad mixta
(80%) ya fuera provocando la vuelta de los
colaboradores en forma voluntaria o bien
implementando un retorno en desescalada
(incorporacion progresiva). En todo caso,
cualquiera fuera la estrategia implementa-
da, las empresas evallan mensualmente la
evolucion de sus respectivos planes de re-
torno en funcion del comportamiento de la
pandemia y las indicaciones gubernamen-
tales.

¢ Continuaron trabajando bajo el mismo sistema
de jornada laboral implementado al inicio de la pandemia?

No

44% 8%

¢Bajo qué modalidad operan actualmente?

12%

Resp. tnica. Base: total entrevistas / n=84

(Anexo II Estudio Cuantitativo Empresas)

Remoto
o Presencial

M Mixto
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nal, y que es compartida tanto por ejecu-
tivas como por empresas: el 71% de las
empresas, asi como el 79% de las mujeres
ejecutivas opinan que la experiencia gene-
ral del teletrabajo ha sido excelente o muy
buena.

iii. Percepcion de los impactos del te-
letrabajo en el ambito privado y laboral

* Existe una percepcion positiva de los im-
pactos del teletrabajo en el ambito perso-

¢ Como evaluaria los efectos del teletrabajo en tu vida

¢ Como evaluaria los efectos del teletrabajo en la vida
personal? Escala de notas de 1 (muy mala) a 10 (excelente)

personal de sus colaboradoreslas?
Escala de notas de 1 (muy mala) a 10 (excelente)

EJECUTIVAS

EMPRESAS
100%
100%
90%
90% 79%
80%
80%

71%

270 4%
— 12
Excelente/ Mala/
Buena Regular
Excelente/ B Reeul Mala/ Muy buena Muy mala
Muy buena uena cauar Muy mala

Base: total entrevistas / n=84 Base: total entrevistas / n=202

(Anexo Iy IT Estudio Cuantitativos Ejecutivas y Empresas)

+ Sin embargo, esta visiéon compartida por las
ejecutivas adquiere otros matices cuando
se profundiza en detalle sobre los efectos
del teletrabajo en sus vidas personales. Asi,
la mejoria en la calidad de las relaciones fa-
miliares/hijos, una mejor planificaciony una
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mejor conciliacion laboral y familiar son los
principales factores que dan significancia a
esta sensacion de beneficio del teletrabajo,
se contrapone con los costos asociados:
exceso de trabajo, escasez de contacto so-
cial y sensacion de estrés y agobio.



¢ Como evaluarias los efectos del teletrabajo en tu vida personal? Escala de notas de 1 (muy mala) a 10 (excelente)

Resp. Multiples. Base: trabajaron mixto o sélo teletrabajaron / n=194

IMPACTOS POSITIVOS

(=]
=

Ahorro tiempo traslados/optimizacién tiempos

Mejor calidad de vida familiar/mas contacto familiar/pareja

Mejor planificaciéon de tiempos/mejor organizacion

Mayor flexibilidad para organizar tiempos

Mejor conciliacién vida laboral y personal

Mayor cercania con los hijos/estar mas presente/involucrada

Mas tiempo para la vida personal/ocio personal

Aumento de la productividad/mayor eficiencia/rendimientos

Menos estrés

Ahorro en costos/transporte/restaurantes/ cafés

Otras

IMPACTOS NEGATIVOS %o

Estrés/cansancio/agobio/desconcentraciéon/sensacion de vulnerabilidad

Dificultad para diferenciar tiempo laboral y familiar/dificil separar los tiempos

Exceso de horas laborales/ausencia de limites

Mayor demanda de tiempo/se trabaja mas

Menos tiempo para la vida personal/ocio personal

Efectos negativos en salud fisica/insomnio/sedentarismo/ tendinitis...

Escaso contacto social/conversacion social

Espacio fisico inadecuado para trabajar

Otras

Ninguno negativo

(Anexo I Estudio Cuantitativo Ejecutivas)

* En este contexto, los aspectos mejor eva- hijos (61% de acuerdo). Por el contrario, la
luados por este segmento son el fortaleci- disponibilidad de tiempo personal es lo que
miento del grupo familiar (70% de acuerdo) mas ha sufrido con el teletrabajo (desarro-
y el mejoramiento de las relaciones con sus llo de hobbies y tiempo personal).
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¢Qué tan de acuerdoldesacuerdo estais con las siguientes afirmaciones sobre los efectos del teletrabajo en tu vida personal?
Escala de notas de 1 (muy en desacuerdo) a 5 (muy de acuerdo).
B Muy de acuerdo

¥ Ni mucho ni poco Muy en desacuerdo

%

Nos hemos podido fortalecer mas como grupo familiar

He podido complementarme mejor con mi pareja

He podido explorar otros intereses/hobbies

He mejorado la relacion con mis hijos

He podido dedicar mas tiempo para mis cosas personales

Base: trabajaron mixto o sélo teletrabajaron / n=194. "Diferencias estadisticamente significativas. (Anexo I Estudio Cuantitativo Ejecutivas).

- Las ejecutivas de la alta administracion tie-
nen una vision positiva respecto del efecto
del teletrabajo sobre su desempefio laboral
(82% evalla excelente/muy buena la expe-
riencia) y sobre su desarrollo profesional
(65% evalla excelente/muy buena la expe-
riencia).

* En el detalle, contrasta la percepcion de
las ejecutivas frente a su desempefio la-
boral (muy positiva en todos los d@mbitos
evaluados) vs. su desempefio profesional,
aspecto donde no hay un consenso claro

respecto de como ni cuanto les ha impacta-
do el trabajo remoto. Sélo el haber desarro-
llado habilidades complementarias (60% de
acuerdo) pareciera ser un valor agregado
en este contexto.

En este mismo sentido, los posibles bene-
ficios del teletrabajo sobre los equipos son
aspectos que aun estan bajo evaluacion.
No hay un consenso claro respecto de si
el teletrabajo retiene talento, o0 aumenta la
productividad y la innovacion, o bien, mejo-
ra el entorno y relaciones de trabajo.

¢En qué medida estas de acuerdoldesacuerdo con las siguientes afirmaciones.
Escala de notas de 1 (muy en desacuerdo) a 5 (muy de acuerdo).

Base: trabajaron mixto o sélo teletrabajaron / n=194

B Muy de acuerdo ¥ Ni mucho ni poco Muy en desacuerdo

DESEMPENO LABORAL %

Tengo menos soportes tecnologicos de calidad para desarrollar mi
trabajo como si estuviera en forma presencial

72

Estoy menos concentrada porque tengo que estar atenta a muchas
cosas a la vez

65

86

Me cuesta cumplir con los objetivos y plazos exigidos en mi trabajo

Le dedico menos tiempo a mi trabajo porque tengo que atender a mi

hogar/hijos 70

DESARROLLO PROFESIONAL

Siento que tengo las mismas oportunidades de desarrollo profesional
que st estuviera en una oficina de manera presencial

He mejorado mi visibilizacién/imagen ante mi grupo de pares

He desarrollado habilidades complementarias que enriquecen mi
perfil profesional

He podido explorar nuevos caminos/objetivos profesionales

Ha sido beneficioso para mi carrera profesional en general
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EQUIPO

Ha sido til para retener talento

Ha aumentado la productividad

Ha mejorado la confianza

Ha facilitado la cooperacién y el entendimiento

Se ha fortalecido la innovacion y la creatividad

(Anexo I Estudio Cuantitativo Ejecutivas)

* Las percepciones respecto de los impac-
tos especificos del teletrabajo sobre la si-
tuacion laboral propia tienden a no variar
en la etapa de transicion respecto de los
inicios de la pandemia por cuanto aun no

se visualiza con claridad la ganancia o bien
la pérdida en la carrera profesional. Incluso
los aspectos que estan mas difusos son la
visibilizacion frente a compafieros de traba-
joy el estancamiento profesional.

¢En qué medida estas de acuerdoldesacuerdo con las siguientes afirmaciones sobre tu situacion laboral en este periodo de
apertura o regreso a la nueva normalidad ? Escala de 1 (muy en desacuerdo) a 5 (muy de acuerdo).

B Muy de acuerdo ¥ Ni mucho ni poco Muy en desacuerdo

He tenido que reconstruir mis redes

He retrocedido en relacionamiento con mis grupos de interés

Noto los impactos que ha tenido mi carrera profesional
en todos los aspectos

Las diferencias en visibilizacién son mas notorias
respecto de mis compaiieros

Siento que me he estancado en lo profesional

Base: total entrevistas / n=202. "Diferencias estadisticamente significativas.

(Anexo I Estudio Cuantitativo Ejecutivas)

* En relacion a los distintos apoyos que las
empresas pusieron a disposicion de sus
trabajadores para la ejecucion del trabajo
remoto, destaca el soporte en Tl (74%), las
reuniones informales para la contencion de
los equipos y la flexibilizacion de la carga la-

boral (51%), aspecto que constituye uno de
los principales reclamos de las ejecutivas.
Asimismo, un 35% indica que se definieron
horarios de comunicacion entre las jefatu-
rasy sus equipos, problema que es eviden-
ciado por parte de las ejecutivas.
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En condiciones de crisis sanitaria, ;qué apoyosl/soportes ha dado su organizacién a sus colaboradores?

Soporte/apoyo T1 /4
Flexibilizacion carga laboral 51
Definicién de horarios para la comunicacién jefatura-equipos de trabajo 89
Mobiliario/infraestructura para el espacio de trabajo 43
Re evaluacion de objetivos 36
Apoyo psicologico 40
Reuniones informales de los equipos 51
Distintas formas de trabajo colaborativo 2
Ninguna en especial 6

Resp. Mdltiples. Base: total entrevistas / n=84

(Anexo IT Estudio Cuantitativo Empresas)

En un nivel cualitativo, los empleadores, si
bien reconocen un posible desbalance de
la situacién en menoscabo de las mujeres
trabajadoras dada la distribucion clasica de
roles en el hogar, la mayoria reconoce que
ha habido efectos muy positivos sobre la
conciliacion en los empleados tanto hom-
bres como mujeres. La oportunidad de or-
ganizar los tiempos propios ha sido una de
estas grandes ganancias.

A pesar de las dificultades, las empresas
coinciden en que la experiencia ha sido

positiva en todo sentido, y que no solo ha
implicado el derribar mitos acerca de la im-
productividad del teletrabajo, sino que han
podido ademas transitar hacia la moderni-
zacion y la transformacion digital. El futuro
en flexibilidad laboral pareciera ser un he-
cho, sin embargo, el establecimiento de un
sistema que de cuenta de la experiencia y
realice los necesarios ajustes es una tarea
ineludible.

Lo Positivo

Lo Negativo

Los Desafios

El teletrabajo es posible: no sélo ope-
rativamente sino que también desde la
productividad.

Nuevos estilos de liderazgo: surgido a
partir de la practica de contencién, y por
consiguiente, de mayor conocimiento de
las personas a cargo (lideres resilientes e
inclusivos).

Engagement: con la organizaciéon y con
los pares. La crisis genera adhesion, com-
promiso y por ende, afecta positivamente
el trabajo y la productividad.

Transformacion digital: la urgencia
por generar las adaptaciones en crisis, ace-
ler6 la modernizacion de las empresas, o
bien, las introdujo en el camino hacia la
digitalizacién del negocio.

No desconexion: sobrecarga de trabajo e
indefinicién de las jornadas laborales pro-
dujo efectos no deseados en la conciliacion,
ademas de estrés y cansancio entre los em-
pleados.

Pérdida de contacto social y aisla-
miento: sensacion de pérdida de las rela-
ciones sociales, sentimientos de aislamien-
to y soledad.

Continuidad de la transformacion
digital iniciada: generar desarrollos y
modelos que permitan su continuidad y
apalancamiento en la organizacién.

Transitar hacia el teletrabajo en nor-
malidad: provocar la transformacién
final de las estructuras internas de la orga-
nizaciéon para la implantaciéon de formas
de flexibilidad laboral sustentadas sobre
un sistema robusto de normas, formas de
gestion, retribuciones, y otros.

Nuevos estilos de liderazgos: inclusi-
vos, resilientes y con fuerte conexién a las
particularidades de cada empleado que
conforman el equipo del lider.

(Anexo III Estudio Cualitativo Empresas)
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+ Por otra parte, las empresas destacan de
la experiencia en teletrabajo que es un sis-
tema que es posible de implementar, que
ha visibilizado y/o creado nuevos estilos
de liderazgo mas resilientes e inclusivos,
que ha fortalecido el engagement con la
organizacion y a acelerado los procesos
de digitalizacion y modernizacién de las
empresas. En contraposicion, lo negativo
de la experiencia ha sido la no desconexién
con el trabajo, prodiciendo largas jornadas
laborales con el consecuente estrés y can-
sancio para los trabajadores, asi como la
pérdida del contacto social (aspectos que
también destacan las mujeres ejecutivas).

* Los desafios de futuro de postpandemia
provienen de la capacidad para continuar

con los procesos de transformacién digital
iniciados, provocar los cambios estructura-
les necesarios para sostener modalidades
de flexibilidad laboral, asi como definir e
incorporar los nuevos estilos de liderazgo
para su adopcion por parte de la organizacion.

En general, existe consenso sobre los efec-
tos del teletrabajo en la operacion de la em-
presa, sin embargo, las diferencias de opi-
niones se producen al examinar los efectos
sobre la salud de los colaboradores, vision
que difiere de la de las ejecutivas, que des-
tacan el estrés y cansancio producto de las
largas jornadas laborales.

Para aquellos colaboradoreslas que se encuentran en modalidad teletrabajo, ;qué tan de acuerdoldesacuerdo estas con las
siguientes afirmaciones ? Escala de 1 (muy en desacuerdo) a 5 (muy de acuerdo).
B Muy de acuerdo

Ni mucho ni poco Muy en desacuerdo

%

No tenemos un plan empresa que soporte todas las areas que
impacta la modalidad de trabajo que implementamos como para darle
continuidad

68

No se visualizaron aspecto positivos ni en productividad
ni en eficiencia del trabajo

62

La modalidad de trabajo implementada estaba afectando notoriamente 31 37

la salud fisica y emocional de nuestros colaboradores/as

64

La productividad se vio sustancialmente afectada

La operacién no se sustenta en el largo plazo bajo el régimen
que implementamos

19 50

Base: total entrevistas / n=84

(Anexo II Estudio Cuantitativo Empresas)

rol que jugar en la eliminaciéon de sesgos
y avanzar en el cambio cultural. Este rol
estaria apalancado en la logica de ser una
contribucion a las comunidades donde es-
tas empresas operan.

iv. Flexibilidad laboral y género
a. Flexibilidad laboral y equidad

- Para las empresas entrevistadas, la flexi-
bilidad laboral no sélo es un sistema que
podria adoptarse en el futuro, sino que ade- - En este contexto, las empresas entrevista-

mas, debe considerar a la base, criterios de
conciliacion y corresponsabilidad. En este
punto, se recalca la idea de que si bien la
distribucion de las tareas del hogar y cui-
dados es un acuerdo que recae en el am-
bito personal, los empleadores si tienen un

das sustentan el valor de establecer una
politica de equidad en tres aspectos: mejor
imagen de la empresa (74%), mayor con-
flanza en los equipos (71%) y mejor compe-
titividad de la empresa (70%).
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¢ Qué tan de acuerdoldesacuerdo estas con las siguientes afirmaciones respecto
de la equidad de género en las organizaciones? Escala de notas de 1 (muy en desacuerdo) a 5 (muy de acuerdo).

B Muy de acuerdo

N1 mucho ni poco

Muy en desacuerdo

%

Talento humano con mejores capacidades y habilidades

Mejora la imagen de la empresa/organizaciéon

Potencia la innovacién en soluciones/creatividad

Mejora la rentabilidad en los resultados de las empresas

Mejora la productividad de los equipos de trabajo

Genera mas confianza en los equipos de trabajo

Mejora la competitividad de la empresa

Base: total entrevistas / n=84

(Anexo II Estudio Cuantitativo Empresas)

 Ahora bien, en un nivel cualitativo, todas las
empresas se encuentran implementando
planes de igualdad en distintas etapas y al-
cances e independientemente de su grado
de madurez en estos temas, el trabajo inter-

- Avance de la mujer: el foco estd dado
principalmente en la formacién vy el
acompafiamiento (mentoring) de mu-
jeres con potencial para ocupar cargos
superiores.

no se ha focalizado en las siguientes areas: B . ,
* En relacion a las politicas de equidad de

género implementadas, las empresas han
focalizado sus esfuerzos principalmente
en dar beneficios de flexibilidad, en horarios
(79%) o bien en el otorgamiento de permi-
sos especiales familiares (60%).

- Representatividad: aumento de la parti-
cipacion de mujeres en distintos niveles
jerarquicos de la organizacion. Algunas
estdn enfocadas en la alta direccion,
otras, se han propuesto alcanzar metas

en todos los niveles. ) )
« Con menor frecuencia, se consideran la

adopcion de politicas de reclutamiento y
seleccion con vision de género, programas
de mentoring, politicas para la reduccion de
brechas y sellos o certificaciones.

- Brecha salarial: la eliminacion de gaps
se trabaja en un horizonte de corto y me-
diano plazo.

- Sesgos en el lenguaje y la comunica-
cion: los esfuerzos estan planteados  Las politicas relativas a la generacion de
tanto para el lenguaje y la comunicacion cuotas de participacion no son considera-
interna como hacia el mercado das por estos empleadores.
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¢Cudllcudles de estos elementos han incorporado en su organizacion en relacion a equidad de género?

0
/0

Flexibilidad horaria

Permisos especiales relacionados con hijos/familia

Politicas de reclutamiento y seleccion con vision de género

Politicas para la reduccion de brechas salariales

Programas de mentoring para mujeres (promocion y desarrollo de carrera)

Sellos/ certificaciones corporativas/gubernamentales

Régimen de cuotas para ocupacion de altos cargos en la administraciéon

Ninguna

Otras

Resp. Multiples. Base: total entrevistas / n=84. (Anexo II Estudio Cuantitativo Empresas)

+ Por otra parte, para las ejecutivas, una ade- - Definicion de politicas: de desconexion,
cuada implementacion de un régimen de de regulacion de jornada y laborales en
flexibilidad general

+ laboral debe considerar variadas Opticas: - Capacitacion: en liderazgo, en tecnolo-

) . gia/digital
- Cambios estructurales: sistemas de
evaluacion por objetivos, no penalizar el - Apoyos: en herramientas de trabajo,
teletrabajo en la evaluacion o promocion economicos para el home office, entre
y definicién de politicas de conciliacion otros.

- Cambios culturales: cultura de confian-
za y nuevos liderazgos
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¢ Qué le pedirias a las empresas que potenciaran ylo desarrollaran para implementar un régimen de flexibilidad laboral
eficiente y que proteja la calidad de vida personal y familiar de sus colaboradoras’?

0/
/0

Politicas de derecho a desconexién/respeto por horas de descanso

Sistema de evaluacién por objetivos/sistema de gestion por ...

Apoyo en T1/internet/softwares/conectividad

Politicas de conciliacion y corresponsabilidad para hombres y ...

Modalidades de trabajo de libre eleccion de los colaboradores/as

No penalizar el teletrabajo/en promocion/evaluacion/visibilidad

Definir politicas de conciliaciéon laboral

Cultura de la confianza/en los equipos/en calidad del trabajo

Adopcién de la flexibilidad laboral en todos los formatos

Capacitacion en nuevos estilos de liderazgo/nuevas formas de ...

Implementar modalidades mixtas de trabajo/presencial y remota

Comunicacion fluida y constante con los colaboradores/as

Politicas laborales claras/remuneraciones/incentivos/evaluacion

Definir apoyos econémicos para home office/ ...

Capacitacion digital

Apoyar la generacion de una cultura de la corresponsabilidad

Otras
Base: total entrevistas / n=202. Respuesta abierta
(Anexo I Estudio Cuantitativo Ejecutivas)
+ Para las empresas en tanto, es relevante se piense sobre una légica de equidad de
considerar una vision global en el estable- género donde hombres y mujeres tengan
cimiento de un régimen de flexibilidad la- las mismas posibilidades; y pueda ser im-
boral, y en este sentido, ser capaz de crear plementada en funcion del sector al que
un sistema que se sustente en términos de pertenece la empresa y sus caracteristicas
metodologias, protocolos, procedimientos; propias del negocio que desarrolla.
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¢ Qué elementos hay que considerar para una implementacion exitosa de un régimen de

flexibilidad laboral con perspectiva de género?

Sea igualitaria/sin consideracién por género/para hombres...

Considerar las realidades de cada colaborador/perfiles

Crear metodologia/protocolos/procedimientos/desarrollo...

Cuidar la conciliacién /impacto en el balance familiary ...

Voluntad/querer que funcione/forzar el cambio/acuerdo...

Entrenar los liderazgos/trabajar con los lideres de la...

Evaluar caracteristicas de la empresa/el rubro/situacion

Definir horarios de desconexion

Trabajo hibrido: presencial y remoto

Sea electivo

Mantener oportunidades de desarrollo profesional/evitar domesticacién

del ...

Cultura de compromiso y responsabilidad

Flexibilidad horaria

Sea realmente flexible/abarque todas las realidades

No sabe/no responde

Otras

Preg. Abierta. Base: total entrevistas / n=84.

(Anexo II Estudio Cuantitativo Empresas)

* En este mismo ambito, un 83% de las em-
presas estaria dispuesto a adoptar un régi-
men de flexibilidad laboral y un 12% aun no
lo ha decidido. Si advierten que la flexibili-
dad laboral debiera mirarse desde la dptica
de género, no para tener beneficios dife-
rentes, sino que para ir evaluando y dando
seguimiento al desarrollo de carrera de las
mujeres; esto, dado que las mujeres tienden
a preferir el trabajo remoto (para conciliar
mejor con sus tareas del hogar) por sobre
lo que hacen los hombres, lo que traeria
consecuencias en cuanto a su visibilidad y
robustez de su networking (ambos, factores

criticos para lograr promociones y avances
profesionales, Anexo Ill Estudio Cualitativo
Empresas).

b. Flexibilidad laboral en la post pandemia

En un contexto de post pandemia, tanto
empresas como ejecutivas conciben un
futuro en flexibilidad laboral donde el tra-
bajo remoto y la flexibilidad horaria son las
modalidades de mayor preferencia, lo que
probablemente se explique porque fueron
estas las figuras con las que se ha tenido
mas experiencia, al menos en la primera y
segunda etapa de crisis sanitaria.
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¢Cudles de estos tipos de régimen de flexibilidad laboral considera Ud. que pueden ser implementados
en su organizacion una vez que la crisis sanitaria finalice?

EMPRESAS

Trabajo remoto/teletrabajo

Flexibilidad horaria

Jornada reducida

Movilidad geografica

Semana comprimida

Freelance

Bolsa de horas

Mixto: remoto y presencial

b=
<
I )

Micro ajustes de jornada

Resp. Multiples. Base: total entrevistas / n=84

Cuando la pandemia termine, y si pudieras elegir, ;cudl o cudles de estos tipos de flexibilidad laboral
escogerias continuar aplicando en tu casa?

EJECUTIVAS

Trabajo remoto

Flexibilidad horaria

Semana comprimida

Movilidad geografica

Bolsa de horas

Jornada reducida

Micro ajustes de jornada

Freelance

1
S

Sistema hibrido, mezcla presencial y ...

I
—_

Trabajo por proyecto

I
—_

Otros

Resp. Multiples. Base: total entrevistas / n=202

(Anexos I'y IT Estudios Cuantitativos Ejecutivas y Empresas).
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* Para las ejecutivas en tanto, la experiencia
en teletrabajo provocara cambios particu-
larmente en las empresas, las que no volve-
ran a los sistemas laborales anteriores de la
pandemia. Del Estado, si bien se le recono-
ce el rol de regulador en este nuevo contex-

to, las expectativas de éxito de cara a una
mayor proteccion de la conciliacion no son
elevadas. Asimismo, el 50% de las ejecuti-
vas consideran que la flexibilidad laboral
profundiza las inequidades en conciliacion
y corresponsabilidad.

¢En qué medida estas de acuerdolen desacuerdo con las siguientes afirmaciones respecto de la flexibilidad laboral?

Escala de notas de 1 (muy en desacuerdo) a 5 (muy de acuerdo).

B Muy de acuerdo

¥ Ni mucho ni poco Muy en desacuerdo

%

La flexibilidad laboral favorece principalmente a los hombres

Las empresas volveran a un régimen laboral presencial sin posibilidades de
aplicar otras alternativas de trabajo

Dados los resultados vistos durante la crisis sanitaria, el Estado profundizara
la regulacion del régimen de flexibilidad laboral protegiendo calidad de vida
de los trabajadores/as

La flexibilidad laboral profundiza las inequidades en conciliacion
y corresponsabilidad

La pandemia impactara en cambios de largo plazo en cuanto
a flexibilidad laboral

Los empleadores adoptaran en forma permanente el régimen

de flexibilidad laboral

Base: total entrevistas / n=202

(Anexo I Estudio Cuantitativo Ejecutivas)

* En relacién a los posibles beneficios de
establecer un régimen de flexibilidad la-
boral en la organizacion los empleadores
destacan que las oportunidades para el
trabajador estarian dadas por una mejor
conciliacion (87% de acuerdo) y la mejora

en la calidad de vida en general (77% de
acuerdo). Desde el angulo de la empresa,
el valor estaria dado principalmente por un
mayor compromiso con la empresa (79%
de acuerdo) y un menor absentismo laboral
(79% de acuerdo).
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¢Qué tan de acuerdoldesacuerdo estis con las siguientes afirmaciones respecto a los beneficios de la flexibilidad
laboral en la empresa? Escala de notas de 1 (muy en desacuerdo) a 5 (muy de acuerdo).

B Muy de acuerdo

¥ Ni mucho ni poco

Muy en desacuerdo

Facilita cooperacién y entendimiento en equipos

Fortalece el liderazgo de equipos

Potencia la innovacién

Propicia conciliaciéon de vida personal/laboral del colaborador/a

Recoge la diversidad de los colaboradores/as

Genera menores tasas de rotacion

Mejora la calidad de vida del colaborador/a

Mejora la estructura de costos/ahorro

Se logra mejor retencién de talento

Genera mayor compromiso en la empresa

Disminuye ausentismo laboral

Se logra mayor productividad

Base: total entrevistas / n=84. "Diferencias estadisticamente significativas.

(Anexo II Estudio Cuantitativo Empresas)

Entre las empresas, se observa gran discor-
dancia de opiniones frente a los posibles
efectos de la flexibilidad laboral sobre el de-
sarrollo de carrera y las oportunidades de
las mujeres bajo este régimen laboral. Con
excepcion de que la flexibilidad laboral no

del trabajo femenino, los demas aspectos
aun no tienen la suficiente madurez desde
el punto de vista de los resultados e impac-
tos objetivos sobre el desarrollo y oportu-
nidades laborales y profesionales de las
mujeres.

provocaria necesariamente la precarizacion

¢En qué medida esta de acuerdolen desacuerdo con las siguientes afirmaciones respecto a los efectos negativos
de la flexibilidad laboral en las mujeres colaboradoras? Escala de notas de 1 (muy en desacuerdo) a 5 (muy de acuerdo).

B Muy de acuerdo ¥ Ni mucho ni poco Muy en desacuerdo

%

Incrementa peticiones de reduccién de jornada

No tiene efectos adversos en desarrollo profesional de la mujer

Disminuye oportunidades de avance profesional de la mujer

Provoca precarizaciéon del trabajo femenino frente al de los hombres

Profundiza inequidad de género

Genera desequilibrios en conciliacion vida laboral, personal y familiar

Base: total entrevistas / n=84

(Anexo II Estudio Cuantitativo Empresas)
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CONCLUSIONES

En el contexto de crisis sanitaria, las respuestas de las empresas frente a la organizacién del
trabajo se sustentaron sobre el trabajo remoto y si bien, hubo distintos énfasis de acuerdo al
sector productivo al que pertenecia la empresa y posibilidades financieras que las obligaron a
establecer modalidades hibridas (presencial y remoto), finalmente la experiencia de empleado-
res y ejecutivas se dio en el marco del teletrabajo.

Independientemente de las experiencias Unicas de empresas y ejecutivas, existe una similar
vision respecto en cuanto a que la flexibilidad laboral trae beneficios, sin embargo, éstos adquie-
ren distintas significancias y contenidos. Para empleadores, la flexibilidad laboral impacta posi-
tivamente sobre la conciliacion y la calidad de vida, el menor absentismo y un mayor compromi-
so con la empresa. Para ejecutivas, es imprescindible visualizar la flexibilidad laboral en toda su
extension para que efectivamente, se pueda crear un circulo virtuoso: cambios estructurales en
la forma de concebir el trabajo y los objetivos, regulacion de la jornada laboral, marco normativo
que regule las relaciones trabajador/a -jefaturas, apoyo en técnicas y herramientas para el traba-
jo a distancia, asi como la necesaria creacion de una cultura basada en la confianza.

Para las ejecutivas, la flexibilidad laboral es comprendida en términos practicos y concretos: su
valor radica en que da libertad para organizarse: organizar la jornada, la vida personal y familiar.
Por lo tanto, a la base de la flexibilidad laboral, se encuentra la conciliacion y sus beneficios.

Los posibles impactos negativos de la flexibilidad laboral sobre el desarrollo de carrera de las
mujeres aun son materia de observacion para los empleadores y sus resultados tendran que
evaluarse a posteriori. Aun asi, éstos consideran la necesidad de regular, o al menos vigilar, que
una eventual politica de flexibilidad laboral no reduzca las posibilidades de avance de las muje-
res (natural tendencia de las mujeres a trabajar en remoto vs. la presencialidad de los hombres,
hace que puedan perder visibilidad y redes de influencia que las apoyen en su promocién).

Empleadores y ejecutivas coinciden en pensar el futuro de post pandemia en flexibilidad laboral,
definida por teletrabajo vy flexibilidad horaria. Y pese a que esperan que el Estado profundice
la regulacion y proteccion de la conciliacion y corresponsabilidad, las expectativas de que eso
ocurra son mas bien bajas.

Los desafios de futuro pasada la crisis sanitaria, vendrian desde la implementacion de los nue-
vos estilos de liderazgo surgidos desde la experiencia en coyuntura y que implican un giro hacia
formas mas inclusivas, resilientes y con una fuerte conexién a las particularidades de cada
empleado/a. Asimismo, la transformacion digital y modernizacién a la que fueron obligadas las
empresas como una forma de afrontar la crisis, es un aspecto que las empresas esperan poder
capitalizar y continuar en el futuro.

Las politicas de beneficios que se desarrollen para el establecimiento de la flexibilidad laboral
como régimen permanente, son concebidos por empleadores y ejecutivas, como un sistema
balanceado donde trabajador y trabajadora tengan mismas posibilidades y oportunidades en un
entorno de conciliacion de la vida laboral y personal. Para empleadores eso si, la corresponsabi-
lidad es vista como un elemento a través del cual se activa (o no) la conciliacién y las posibilida-
des de carrera de la mujer. En las ejecutivas, en tanto, este elemento no es relevado, no porque
carezca de relevancia, sino que, al parecer, esta tan internalizado (estd incluido per se) que no
aparece en el discurso en forma espontanea.

Aceleracion y alcance del cambio:

- Si bien las empresas ya habian iniciado procesos de cambio en la concepcion del trabajo, la
crisis sanitaria acelerd estos procesos, estresando a las organizaciones en la toma de deci-
siones y en la adopcién de medidas adaptativas de urgencia. Esta circunstancia de coyuntu-
ra, cre6 modelos que deben ser ajustados en condiciones de normalidad, y cuyos resultados
deberan examinarse en funcion de las capacidades de los actores publicos (Estado) y priva-
dos (empleadores) asi como de las negociaciones con los sindicatos.
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- Liderazgo para la diversidad:

- Uno de los hallazgos mas relevantes de la experiencia de teletrabajo en pandemia, fue el
surgimiento de nuevos tipos de liderazgo y que han suplantado en mayor o menor medida,
a los estilos mas clasicos del management. Asi, se expuso la importancia de la conexion y
empatia del lider frente a su equipo, donde el reconocimiento de las particularidades de cada
trabajador/a para el establecimiento de las relaciones, es crucial. Estos “nuevos lideres” se-
ran probablemente, coautores de las necesarias transformaciones de la organizacién hacia
un sistema de gestion basada en el cumplimiento de objetivos, y la generacion de nueva
cultura de la confianza.

+ Conciliacién y corresponsabilidad en el nuevo régimen laboral:
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- Cualquier esquema de flexibilidad laboral que se adopte, debera considerar politicas en re-
lacion a conciliacion y corresponsabilidad, que se sustente, ademas, sobre una légica de
equidad donde trabajadores y trabajadoras puedan beneficiarse de igual manera. En este
sentido, los empleadores deberan considerar que “equidad” no es igual a “consideracion de
un género’ en particular y que habra que desarrollar unas politicas de RRHH que aseguren
igualdad de condiciones. Sin embargo, esto no obsta para que los responsables del disefio
de estas politicas den seguimiento y evalten el desarrollo de carrera de las mujeres en fun-
cion de los impactos no deseados de la flexibilidad laboral (ellas tienden a dar preferencia al
trabajo remoto para conciliar mejor con su rol en el hogar en menoscabo de su visibilidad y
networking).
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ANTECEDENTES

La pandemia ha impactado de manera trans-
versal en diferentes ambitos de la cotidianidad
de las personas, las organizaciones y de las
sociedades a nivel global, ya sea, modificando
conductas como medidas adaptativas a la
nueva realidad, o bien, generando rupturas mas
estructurales en alcances que aun no podemos
visualizar con nitidez.

En estas instancias de desarrollo de la pande-
mia a nivel mundial, ya no es novedad que uno
de los impactos mas visibles de la crisis sani-
taria esta dado en el ambito laboral a través del
desarrollo del teletrabajo, que ademas ha irrum-
pido en los ambitos mas privados de la estruc-
tura familiar y personal, obligando a repensar
espacios y roles.

El presente informe de resultados muestra los
hallazgos obtenidos de un conjunto de inves-
tigaciones realizadas tanto en Chile como en
Espafia en dos segmentos de relevancia para
los objetivos planteados en este estudio de
Flexibilidad Laboral y Género: empresas gran-
des y medianas, asi como ejecutivas pertene-
cientes a la alta direccion en ambos paises.

Asimismo, se establecen analisis compara-
tivos intra grupos y globales a nivel pais. Los
resultados y conclusiones especificas a cada
segmento y pais, se encuentran en los respec-
tivos anexos.
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METODOLOGIA

i.Objetivos

= Conocer el estado del arte de la flexibilidad
laboral en el ambito internacional y en Chile,
asi como identificar las oportunidades para el
desarrollo y avance de las mujeres en la alta
direccion de las organizaciones.

+ Conocer el impacto y prevalencia del tele-
trabajo en mujeres ejecutivas (socias de
RedMad y Eje&Con) tanto en las dimensio-
nes profesionales, como personales (gje
publico-privado) asi como identificar pilares
estratégicos de trabajo en esta linea.

* Describir las modalidades adoptadas por las
empresas para enfrentar la coyuntura laboral
en pandemia, detectando pros y contras, asf
como su visualizacion del teletrabajo en un
contexto post pandemia.

+ |dentificar potenciales cambios y/o ajustes a
nivel de politicas publicas y normas legales
relativos a trabajo y equidad de género en

este contexto, asi como tendencias que se
proyectan en la “nueva normalidad”.

ii. Modelo de investigacion

+ Dadoelalcance delos efectos de la flexibilidad
laboral, una adecuada mirada al fendmeno
pareciera estar dada por la inclusion de 3 ejes
clave (modelo propuesto por el Centro de Inge-
nieria Organizacional. U de Chile. “Hombres y
Mujeres en el Teletrabajo”. Julio 2020):

- Estado: por cuanto concurre en la elabora-
cion eimpacto de politicas publicas y leyes
relacionadas a teletrabajo y corresponsa-
bilidad e igualdad de género (Nh3262)

- Organizaciones/empresas:  otorga el
marco general que norma el trabajo a
distanciay la relacion con sus empleados

- Familia/hogares: ejecucion de la flexibili-
dad laboral, alcances e impactos en roles
y convivencia

Modelo 3 ejes

Eje Estado Eje Empresas Eje CHILE ESPANA

Estado Desk Research *

Empresas  Cuali y cuantitativo  Cuali y cuantitativo

Personas Cuantitativo Cuantitativo

Eje Personas

+ Para abordar los tres Ejes, se aplicaron
técnicas cualitativas en base a entrevistas
en profundidad y pauta semi estructurada de
entrevista; y cuantitativas a través de online
survey mediante cuestionario autoadminis-
trado; y levantamiento de informacion desde
fuentes secundarias publicas nacionales e
internacionales (desk research).

iii. Universo

+ Eje Empresas: Gerentes Generales/CEQ, VP/
Directores de RRHH, de Talento, Diversidad
e Inclusion, de empresas del sector privado,
grandes y medianas de distintos sectores
de la industria (aleatorio), en Chile y Espafia,
vinculadas a socias de RedMad y Eje&Cony/o
stakeholders asociados a cada corporacion.
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- Eje Personas: mujeres ejecutivas pertene-
cientes a la alta direccion, socias de RedMad
y Eje&Con, residentes en Chile y Espafia.

iv. Muestra y supuestos para estimar
tamano muestral

© Supuestos para estimacion  segmento
Empresas:

- El tamafo muestral se estimd en base
a los criterios de definicion del Universo
(empresas vinculadas a socias de
RedMad y Eje&Con, asi como stakehol-
ders de éstas), por lo tanto:

i. Existeunamismaempresa porcadatres
socias (N=500 socias RedMad y N=900
Eje&Con). Entonces, los tamafios de los
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Universos posibles son: Chile N= 166
empresas y Espafia N= 300 empresas)

ii. Por lo tanto, la muestra fue calculada
sobre estos Universos posible N1=166
y N2=300 empresas.

* Supuestos para estimacion segmento Perso-
nas (socias):

- El tamafio muestral se estimo en base
al Universo definido (mujeres ejecutivas
pertenecientes a la alta direccion, socias
de RedMad y Eje&Con), por lo tanto,
NT1=500y N2=900.

* Muestras logradas y error estadistico:

CHILE ESPANA
Cualitativo Empresas n=12 n=12
n=61 n=084
Cuantitativo Empresas 10% error al 95% nivel de confianza 9% error al 95% nivel de confianza

y varianza max.

y varianza max.

n=243

n=202

Cuantitativo Personas/Ejecutivas  4.5% error al 95% nivel de confianza 6% error al 95% nivel de confianza

y varianza max.

y varianza max.

+ Empresasy ejecutivas fueron seleccionadas
desde una base de datos pertenecientes a

ambas corporaciones.

v. Terreno

* Los estudios se realizaron en Chile entre los
meses de octubre y diciembre de 2020; y en
Espafia entre los meses de diciembre de
2020 y marzo 2021.
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SINTESIS EJECUTIVA

la importancia de considerar politicas que
reduzcan las desigualdades de todo tipo,
y en particular respecto de las mujeres,
facilitando su incorporacion al mercado de
trabajo, politicas de conciliacion de la vida

i. Flexibilidad laboral como estrategia
de empleo

a. Contexto internacional: OIT y OCDE

* El concepto de Flexibilidad Laboral nace
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desde la necesidad de flexibilizar los merca-
dos ante las diversas crisis econémicas que
ha experimentado el mundo a través de los
afios. Esta respuesta a las fluctuaciones del
mercado se ha enfocado histéricamente en
la eficiencia y los resultados de las empre-
sas. Asi, durante la década de los 90's el foco
en las estrategias de empleo de los paises
estuvo dado justamente en la eficiencia y
en como flexibilizar el trabajo para afron-
tar las crisis economicas y de desempleo
subsecuente (estrategias pro crecimiento y
empleabilidad).

La OCDE hace una nueva propuesta para
abordar la logica de las politicas de flexibi-
lizacion del empleo, presentando un nuevo
concepto: la equidad a través de la cual
expone la necesidad de crear “mas y mejo-
res empleos” en un mercado laboral mas
“incluyente y resiliente” (Good Jobs for All in
a Changing World of Work. Diciembre 2018).

Esta mirada de futuro reconoce que las rapi-
das y profundas transformaciones que esta
produciendo la revolucion digital y el cambio
tecnolégico, estan impactando en forma
relevante y estructural el empleo y la calidad
de éste en todas las sociedades, donde
indica que practicamente el 50% de todos
los empleos en el mundo corren riesgo de
automatizacion o pueden ser permeables a
fuertes cambios.

Bajo esta Optica, la nueva estrategia laboral
entonces implicaria no sélo la posibilidad de
mejorar el sistema de fijacion de salarios, el
sistema tributario y otras, sino que ademas
incorporaria la posibilidad de que el trabajo
mismo signifigue compensacién y protec-
cion a los trabajadores mas que al empleo.

En una linea similar, la Organizacion Interna-
cional del Trabajo, OIT, a través de los Objeti-
vos de Desarrollo Sostenible _ Agenda 2030
de Naciones Unidas, adscribe al capitulo #8
“Trabajo Decente y Crecimiento Econémico’,
el que se sostiene en 4 pilares: garantizar
los derechos de los trabajadores, profundi-
zar la proteccion social, fomentar el didlogo
social y reducir las desigualdades. En este
ultimo pilar, indica entre otras cuestiones,

familiar y laboral y proteccién a la materni-
dad (Anexo | Desk Research)

b. Contexto nacional Chile: desde la reduccion
de la jornada laboral a la flexibilidad laboral
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En Chile, la discusion sobre flexibilidad labo-
ral ha tenido multiples estados y la discu-
sion politica y técnica coloca distintos énfa-
sis: aumento de la productividad, flexibilidad
para enfrentar los cambios en el mercado,
modernizacion, reduccion de la jornada
laboral, entre otros.

Se han propuesto diversos proyectos de
ley para ser discutidos en el Congreso; de
hecho, el proyecto sobre Reduccion de
Jornada Laboral que propone, entre otros, la
disminucion de horas semanales desde 45 a
40 horas, fue ingresado en marzo del 2017.
En diciembre 2020 la Comisién de Trabajo
del Senado anuncid retomar la discusion
bajo el nuevo contexto Covid-19 (https:/
www.24horas.cl/politica/comision-de-tra-
bajo-del-senado-retoma-discusion-del-pro-
yectoque-busca-reducir-la-jornada-labo-
ral-a-40-horas-4566292).

Por otra parte, ya desde el afio 2018 existe
la Ley de Teletrabajo N° 21.220 que expone
y regula el trabajo a distancia y que poste-
riormente, a raiz de la crisis sanitaria, se
modifica en varios de sus articulos.

En Chile, el gobierno de Sebastian Pifiera
lanz6 en mayo 2019 el proyecto de ley
Modernizacion Laboral, la cual aun esta
siendo tramitada en el Congreso, y esta
apalancada en 3 ejes: jornadas laborales
adaptables, normas de proteccion para el
trabajador siglo XXI e Inclusién (Anexo |
Desk Research).

Especifica 12 medidas de adaptabilidad de
jornada, cambios en la formalizacion de
contratos en los casos de trabajos ocasio-
nales/no permanentes (la remuneracion se
establece por dia trabajado, y no podra ser
inferior al ingreso minimo mensual, calcu-
lado sobre la base de horas efectivamente
trabajadas y aumentado en un 20% ) vy
regulacion de las economias de plataforma
donde los prestadores de servicios estaran



obligados a emitir boleta de honorarios para
acceder a proteccion social (salud, pension,
accidentes de trabajo, pre y post natal, sala
cuna).

ii. Adaptacion al nuevo escenario: es-
trategias para enfrentar la crisis sani-
taria.

+ La mayoria de las mujeres ejecutivas entre-
vistadas ha teletrabajado durante la pande-
mia: el 81% teletrabajo durante los primeros
5 meses de crisis sanitariay un 11% en for-
ma mixta (presencial y remota). Y en la eta-
pa de transicion, es decir, de un mayor aflo-
je de las restricciones sanitarias, un 58% de
las ejecutivas se mantuvo teletrabajando y
un 29% se abrid a modalidad mixta.

Ante ello, hubo que organizar el hogar y
adaptarse a las nuevas exigencias: el es-
tudio reveld que tanto la coordinacion de
tareas y los roles asociados a ello, tienden
a seguir los mismos patrones de distribu-

cion de roles por género que observamos
en nuestro pals. Sin embargo, se observa
en este segmento ejecutivo, un mayor gra-
do de complementacion de funciones entre
la pareja (pareciera ser que los limites son
mas difusos en este segmento que en lo
que se observa en estudios de poblacién
mas transversal, donde es mas claro el rol
de la mujer en estas tareas), en especial, lo
que se relaciona al cuidado general de los
hijos (37% lo hacen ambos), y entreteni-
miento/ocio de éstos (43% ambos lo com-
parten).

+ Asimismo, se observé que hay un mayor
apoyo de terceras personas para las tareas
relacionadas con la mantencién del hogar,
probablemente debido a que este segmen-
to de mujeres cuenta con mayor poder ad-
quisitivo que le permite delegar estas tareas
(lavado, cocina y aseo). Por otra parte, las
tareas asociadas a la educacion/asistencia
de los hijos en edad escolar recaen princi-
palmente sobre ellas.

¢Como se organizaron en tu hogar durante los primeros meses de pandemia?

Base: total entrevistas //n=243

Compartimos
(pareja/yo)

Solo yo

Cuidado general hijos 19%

Lavado/planchado ropa

Entretenimiento/ocio
con los hijos

Cocinar

Aseo y orden del hogar

Asistencia hijos en edad
escolar

Compra alimentos

Pareja Otro nos Compartimos .
ayuda/S. . No aplica
mayormente doméstico) (hijos/yo)

5% 3%

2% 13%

9% 8%
2% 14%
2% 2% 5%
14% 2%

(Anexo II Estudio Cuantitativo Ejecutivas)
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+ Desde el punto de vista de la organizacion
de la jornada laboral, el teletrabajo, al me-
nos en los primeros tiempos de la crisis sa-
nitaria, se caracterizé por tener una fuerte

composicion de horas laborales (54% de-
claré trabajar mas de 8 horas), asf como por
ser inorgdnica (46% trabaja cuando puede).

Pensando en todas las tareas y actividades que
realizas en tu hogar, ;cuantas horas le dedicas

¢ Como repartes tus horas de trabajo?

. 5
a tu trabajo en un dia: 100%

90%

Menos de 4 horas 9%
80%

0
4 a 7 horas 37% 70%
. 0

Mais de 8 horas 54% 60%
50% 46%
40% 36%

Base: trabajaron mixto o sélo teletrabajaron / n=224
30%
20%
13%
10% 5%
0% ' [
Me fja igual, La concentro en La concentro en  La concentro en la
trabajo cuando -
la mafiana la tarde noche
puedo

Base: trabajaron mixto o solo teletrabajaron / n=224

(Anexo II Estudio Cuantitativo Ejecutivas)

* En la etapa de transicion, de mayor apertu-
ra, la mayor parte de las ejecutivas continuo
teletrabajando desde sus hogares (58%) y

un 29% adoptd una modalidad mixta de tra-
bajo.

Durante esta etapa de apertura, ;bajo qué régimen estas trabajando?

58%

5%
8%

Base: total entrevistas / n=243

(Anexo II Estudio Cuantitativo Ejecutivas)

Sélo teletrabajo/trabajo a distancia
Sélo presencial

Ninguna de las anteriores

@ Mixta: presencial y teletrabajo/trabajo a distancia

* Por otra parte, el segmento de grandes y
medianas empresas entrevistadas tam-
bién tuvieron que responder rapidamente
a la coyuntura y organizar tanto la fuerza
de trabajo como la coordinacién operacio-
nal general del negocio, estableciendo, de
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acuerdo al estudio cualitativo, un Plan de
Crisis bien definido y sustentado en pila-
res: continuidad operacional, empleabilidad
(por medio de la reconversion de funciones
o bien, de suspension temporal), salud fisi-
ca y emocional de los colaboradores (desa-



rrollo de talleres y workshops con foco a la
contencion emocional; y disponibilidad de
fono ayuda para consultas sobre el Covid,
entre varias otras) y soporte para la eje-
cucién del trabajo en el hogar (mejoras en
capacidad de internet, posibilidad de llevar
sus computadores y sillas ergondmicas a
los hogares).

* Ahora bien, de acuerdo a lo que este seg-
mento de empresas indica, el proceso de
adaptacion de la operacion del negocio y la
aplicacion del teletrabajo no fue nueva ya
que hubo instancias de preparacion previas:

- Ya habian iniciado caminos hacia al-
gunas formas de flexibilidad laboral y
conciliacion, (horarios diferidos y/o sali-
das mds temprano los dias viernes), por
lo tanto, ya se habian probado en pilotos
y se estaban prestando a implementar el
ano 2020 estrategias mayores; y/o

- Habia experiencia y modelos asenta-
dos de flexibilidad laboral a nivel corpo-
rativo en empresas de origen internacio-
nal, por lo tanto, sélo ajustaron algunos
aspectos para hacer frente a la coyuntu-
ra sanitaria; y/o

- El estallido social de octubre 2019 im-
plico, entre otras cosas, la aplicacion del
trabajo a distancia por la imposibilidad
de llegar a las oficinas y por seguridad
de los empleados.

 Durante los primeros meses de la pande-
mia, el 92% de las empresas declaran ha-
ber adoptado alguna modalidad de trabajo
remoto para sus colaboradores, ya fuera
totalmente en esta modalidad, o bien, en
formas de turnos y/o modalidades mixtas
(presencial y remoto).

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%
0%

¢Cudllcudles de estas acciones se tomaron en su organizacién

para coordinar el trabajo durante este periodo?

44%

30%

18%

3% V70

Se organizaron grupos/
areas que trabajarian a
distancia

Todos los empleados
trabajaron en forma remota

Se organizaron turnos para
jornadas presenciales y
teletrabajo

Sélo se trabaj6 presencial Otros

Resp. Multiples. Base: total entrevistas / n=61

(Anexo III Estudio Cuantitativo Empresas)

+ Enla etapa de transicion, de mayor apertura
de las restricciones, el 59% de las empresas
continuo bajo el mismo esquema de trabajo
que a inicios de la pandemia, en tanto que
el resto cambio a modalidad mixta, presen-
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cial y remoto (74%) ya fuera intencionando
la vuelta de los colaboradores en forma vo-
luntaria o bien implementando planes de
retorno.
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¢ Continuaron trabajando bajo el mismo sistema ¢Bajo qué modalidad operan actualmente?
de jornada laboral implementado al inicio de la pandemia?

15%

Remoto
s .
74% Presencial

No 41% B Mixt
ixto

Resp. tnica. Base: total entrevistas / n=61

iii. Percepcion de los impactos del te- la vida personal de sus colaboradores en

letrabajo en el ambito privado y laboral general y la propia: el 62% de las grandes
y medianas empresas, asi como el 76% de

+ Tanto las empresas como las ejecutivas las mujeres ejecutivas perciben que la ex-
entrevistadas coinciden en evaluar positi- periencia general del teletrabajo ha sido ex-
vamente los efectos del teletrabajo sobre celente o muy buena
¢Coémo evaluaria los efectos del teletrabajo en la vida ¢Coémo evaluaria los efectos del teletrabajo en tu vida
personal de sus colaboradoreslas? personal? Escala de notas de 1 (muy mala) a 10 (excelente)
Escala de notas de 1 (muy mala) a 10 (excelente)
EJECUTIVAS
EMPRESAS
100%
100%
90%
90%
80% 765
80%
70%

62%

-7%

Excelente/ Mala/
Buena Regular
Excelente/ B Reaul Mala/ Muy buena Muy mala
Muy buena uena cgwar Muy mala
Base: total entrevistas / n=61 Base: total entrevistas / n=224

(Anexos II y IIT Estudios Cuantitativos Ejecutivas e Empresas)
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+ Sin embargo, al profundizar en detalle so-
bre los impactos positivos y negativos del
teletrabajo, aparecen diferencias de percep-
ciones entre empleador y colaboradoras. En
efecto, las mujeres ejecutivas consideran
que el teletrabajo las beneficia en cuanto

a la mejoria de las relaciones familiares/
hijos (32%), en tanto que los efectos nega-
tivos estan relacionados con el cansancio
y tiempo dedicado al trabajo (49%), donde
las principales quejas se relacionan con es-
trés y falta de desconexion laboral.

¢ Como evaluarias los efectos del teletrabajo en tu vida personal? Escala de notas de 1 (muy mala) a 10 (excelente)

Resp. Multiples. Base: trabajaron mixto o sélo teletrabajaron / n=224

IMPACTOS POSITIVOS %

Mejor calidad de vida familiar/mas contacto familiar/pareja

Mayor cercania con los hijos/estar mas presente/involucrada

Mejor organizacion de los tiempos/mejor planificacion

Mis tiempo para la vida personal/ocio personal

Ninguno negativo

Aumento de la productividad/mayor eficiencia/rendimientos

Ahorro en costos/transporte/restaurantes

IMPACTOS NEGATIVOS %o

Estrés/cansancio/agobio/desconcentraciéon/sensacion de vulnerabilidad

Dificultad para diferenciar tiempo laboral y familiar/dificil separar los tiempos

Exceso de horas laborales/ausencia de limites

Mayor demanda de tiempo/se trabaja mas

Menos tiempo para la vida personal/ocio personal

Efectos negativos en salud fisica/insomnio/sedentarismo/tendinitis...

Escaso contacto social/conversacion social

(Anexo II Estudio Cuantitativo Empresa

+ De hecho, los aspectos mejor evaluados tos mas débiles estan dados en el ambito

por este segmento son el fortalecimiento
del grupo familiar (76% de acuerdo) y el me-
joramiento de las relaciones con sus hijos
(66% de acuerdo). En tanto que los aspec-

mas personal: no ha podido explorar otros
intereses personales/hobbies (37%) y me-
nor tiempo para asuntos personales (38%).

EJE&CON Asociacion Espafiola de Ejecutiv@s y Consejer@s | 71



¢ Qué tan de acuerdoldesacuerdo estais con las siguientes afirmaciones sobre los efectos del teletrabajo en tu vida personal?
Escala de notas de 1 (muy en desacuerdo) a 5 (muy de acuerdo).

B Muy de acuerdo Ni mucho ni poco Muy en desacuerdo

%

Nos hemos podido fortalecer mas como grupo familiar

He podido complementarme mejor con mi pareja

He podido explorar otros intereses/hobbies

He mejorado la relacion con mis hijos

He podido dedicar més tiempo para mis cosas personales

Base: trabajaron mixto o sélo teletrabajaron / n=224

(Anexo II Estudio Cuantitativo Ejecutivas)

+ En el ambito laboral, el teletrabajo es per-
cibido de manera positiva por las mujeres
gjecutivas: un 86% evalua excelente/muy
buena la experiencia en cuanto a su desem-
pefio laboral, y un 71% lo hace respecto de
su desarrollo profesional.

* En el detalle, la menor concentracion en el
trabajo por tener que atender multiples ta-
reas en el hogar afecta en alguna medida
el desempefio laboral (35% de acuerdo); en
tanto que, en el ambito del desarrollo pro-
fesional, las ejecutivas destacan el haber

desarrollado habilidades complementarias
que enriquecen su perfil profesional (72%
de acuerdo).

En cuanto al impacto del teletrabajo en los
equipos, los mayores beneficios estarian
dados en la cooperacion y entendimiento de
las personas (64% de acuerdo) y el fortale-
cimiento de la innovacién/creatividad (62%
de acuerdo). La confianza y el aumento de
la productividad son también dreas que se
vieron beneficiadas por el teletrabajo (56% y
50% de acuerdo, respectivamente).

¢En qué medida estas de acuerdoldesacuerdo con las siguientes afirmaciones.
Escala de notas de 1 (muy en desacuerdo) a 5 (muwy de acuerdo).

Base: trabajaron mixto o solo teletrabajaron / n=224. Diferencias estadisticamente significativas.

B Muy de acuerdo Ni mucho ni poco Muy en desacuerdo

DESEMPENO LABORAL

Tengo menos soportes tecnologicos de calidad para desarrollar mi

. . . . 67
trabajo como si estuviera en forma presencial
Estoy menos concentrada porque tengo que estar atenta a muchas 54
cosas a la vez
Me cuesta cumplir con los objetivos y plazos exigidos en mi trabajo 75
Le dedico menos tiempo a mi trabajo porque tengo que atender a mi 73

hogar/hijos
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DESARROLLO PROFESIONAL

Siento que tengo las mismas oportunidades de desarrollo profesional
que si estuviera en una oficina de manera presencial

He mejorado mi visibilizaciéon/imagen ante mi grupo de pares

He desarrollado habilidades complementarias que enriquecen mi
perfil profesional

He podido explorar nuevos caminos/objetivos profesionales

Ha sido beneficioso para mi carrera profesional en general

EQUIPO %

Ha sido util para retener talento

Ha aumentado la productividad

Ha mejorado la confianza

Ha facilitado la cooperacion y el entendimiento

Se ha fortalecido la innovacion y la creatividad

(Anexo II Estudio Cuantitativo Ejecutivas)

 Esta positiva percepcion de la experiencia tricciones. Sin embargo, los impactos obje-
en teletrabajo perdura aun en una evalua- tivos sobre la carrera profesional de cada
cion en retrospectiva, cuando se mira la una, pareciera ser un elemento que aun no
situacion laboral propia desde la etapa de se visualiza del todo en esta etapa.

transicion, de mayor apertura de las res-

¢En qué medida estas de acuerdoldesacuerdo con las siguientes afirmaciones sobre tu situacion laboral en este periodo de
apertura o regreso a la nueva normalidad ? Escala de 1 (muy en desacuerdo) a 5 (muy de acuerdo).

B Muy de acuerdo ¥ Ni mucho ni poco Muy en desacuerdo

%

He tenido que reconstruir mis redes

He retrocedido en relacionamiento con mis grupos de interés

Noto los impactos que ha tenido mi carrera profesional
en todos los aspectos

Las diferencias en visibilizacién son mas notorias
respecto de mis compaieros

Siento que me he estancado en lo profesional

Base: total entrevistas / n=243. "Diferencias estadisticamente significativas.

(Anexo II Estudio Cuantitativo Ejecutivas)

+ Ahora bien, los empleadores entrevistados jo (horas de conexién, 54%), aspectos que
por su parte, destacan el soporte en Tl y precisamente son los mds resentidos por
preocupacion por alivianar la carga laboral las ejecutivas.

(59%) asi como definir el horario de traba-
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En condiciones de crisis sanitaria, ;qué apoyosl/soportes ha dado su organizacién a sus colaboradores?

Soporte/apoyo T1 84

Flexibilizacion carga laboral 59

Definicion de horarios para la comunicacién jefatura-equipos de trabajo 9%

Mobiliario/infraestructura para el espacio de trabajo 48
Re evaluacion de objetivos 38
Apoyo psicologico 38
Reuniones informales de los equipos 33
Capacitacion en teletrabajo/mindfulness/liderazgo 8
Otras 5
Ninguna en especial 7

Resp. Mflltlples Base: total entrevistas / n=61. (Anexo III Estudio Cuantitativo Empresas)

Con todo, en la vision de las grandes y
medianas empresas entrevistadas, la ex-

En un nivel mas cualitativo, estos emplea-
dores reconocen que las colaboradoras

tienen una mayor carga bajo condiciones
de teletrabajo. Esta doble presencialidad
(trabajo y labores domésticas) ademds se
veria potenciada con la tenencia de hijos en
edad escolar o pre escolar. En este contex-
to, las acciones implementadas tendientes
a paliar o disminuir las cargas y efectos del
teletrabajo en la calidad de vida de los equi-
pos en general, parecen no estar indexadas
necesariamente sobre una perspectiva de
foco en la mujer, sino mas bien, en el bien-
estar de toda la organizacion, en una vision

periencia, aunque extenuante en todos los
sentidos, es muy positiva y se la considera
un importante aprendizaje para pensar un
futuro en flexibilidad laboral: para unas, ha
significado la ruptura del prejuicio de que la
productividad merma en condiciones de fle-
xibilidad, para otras, la certeza de una nueva
forma de pensar el trabajo y la calidad de
vida. Esto, con una necesaria revision del
modelo, protocolos y marco normativo en
una reflexion post pandemia.

mas transversal.

Lo Positivo

Lo Negativo

Los Desafios

Aumento de la productividad: esto,
dado por una mayor eficiencia del traba-
jo en general, reuniones con foco, mayor
cantidad de horas laborales (no en todos
los casos).

Mayor conexion del lider con su
equipo, asi como de la organizacién ha-
cia sus colaboradores: aprendizaje que se
releva como factor critico de éxito para
cualquier politica que se quiera instaurar
en un futuro de post pandemia.

Engagement en condiciones de crisis:
colaboradores emocionalmente adscitos y
agradecidos con la organizacion.

Doble presencialidad de las mujeres:
trabajo-tareas domésticas.

No desconexion: gran cantidad de ho-
ras frente al computador. Cada empresa
accioné distintas palancas tacticas para
promover mayor control sobre el horario
laboral y las pausas saludables. En especial,
se trabajo sobre los lideres para que flexibi-
lizaran la gestiéon y migraran desde el estilo
tradicional de liderazgo a uno con foco en
conciliacién.

Conciliacion bajo un régimen de flexibi-
lidad laboral: se reconoce que hay ain un
largo camino que transitar para establecer
un modelo robusto y que efectivamente
signifique un win win tanto para la empre-
sa como para sus colaboradores.

Capacitar en el Nuevo Liderazgo:
dejar atrés las viejas formas y abrirse a un
liderazgo basado en el accountability y en
las confianzas.

(Anexo IV Estudio Cualitativo Empresas)
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+ Las empresas destacan de la experiencia
en teletrabajo, el aumento de la producti-
vidad, una mayor conexioén y conocimiento
del lider con su equipo y el engagement
de los colaboradores en tiempos de crisis.
Por otra parte, los aspectos negativos estan
dados por la doble presencialidad de las
colaboradoras (dreas de la corresponsabi-
lidad donde la empresa tendria un rol en la
provocacion del cambio cultural a través de
la comunicacién y capacitacion) y aspec-
tos relacionados con la organizacion de la
jornada laboral en modo remoto: extension
de las jornadas y desconexion entre otros
(ambos, elementos que también destacan
las mujeres ejecutivas).

Los principales desafios de la flexibilidad la-
boral, dada la experiencia, estan en el area
de la conciliacion (donde aun habria que es-
tablecer modelos bien estructurados para
que sus efectos sean un win win tanto para

el empleador como para el colaborador), y
en la definicion y capacitacion de un nuevo
tipo de liderazgo (las empresas enfatizan
la necesidad de re pensar los liderazgos y
contextualizarlos en un modelo de trabajo
flexible, donde el accountability de los equi-
pos y lideres, asi como las confianzas mu-
tuas son elementos criticos de éxito.

Por otra parte, no se observan consensos
respecto de los efectos del teletrabajo so-
bre la operacion de la empresa, lo que refle-
ja que las consecuencias de la experiencia
de trabajo en modo Covid 19 aun esta en
desarrollo. Los aspectos con mayor discor-
dia de opiniones son los efectos sobre la
salud de los colaboradores y sobre la pro-
ductividad, ambos, elementos que estan
presentes en la reflexion tanto de las expe-
riencias como de aspectos sobre los cuales
trabajar en un eventual cambio a flexibilidad
laboral permanente.

Para aquellos colaboradoreslas que se encuentran en modalidad teletrabajo, ;qué tan de acuerdoldesacuerdo estas con las
siguientes afirmaciones ? Escala de 1 (muy en desacuerdo) a 5 (muy de acuerdo).
B Muy de acuerdo

Ni mucho ni poco Muy en desacuerdo

%

No tenemos un plan empresa que soporte todas las areas que

impacta la modalidad de trabajo que implementamos como para darle 56
continuidad
No se visualizaron aspecto positivos ni en productividad 59
ni en eficiencia del trabajo
La modalidad de trabajo implementada estaba afectando notoriamente
. . 26 44
la salud fisica y emocional de nuestros colaboradores/as
La productividad se vio sustancialmente afectada 57
La operacion no se sustenta en el largo plazo bajo el régimen 18 51

que implementamos

Base: total entrevistas / n=61. “Diferencias estadisticamente significativas.

(Anexo IIT Estudio Cuantitativo Empresas)

cion, el trabajo de los sesgos inconscientes
y el cuidado en el uso del lenguaje en las
comunicaciones internas y externas de la
organizacion, entre otros.

iv. Flexibilidad laboral y género
a. Flexibilidad laboral y equidad

- Las empresas entrevistadas reconocen que

la ecuacion flexibilidad laboral + concilia-
cion + corresponsabilidad es real y que si
bien, la corresponsabilidad parental esta en
el ambito privado familiar del colaborador,
y que es el Estado quien debiera concurrir
a través de politicas publicas, la empresa si
puede tener un rol en ir provocando el cam-
bio cultural necesario a través de capacita-

Ademas, sefialan que el establecimiento de
la flexibilidad laboral, independiente de qué
tipos de modalidades se implementaran,
deben tener su correlato en conciliacion. Y
para ello, se insiste en tener no solo una ley
que refleje la realidad y necesidades del sis-
tema, sino que, ademas, una politica interna
de las empresas que exprese con claridad
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los alcances en cuanto al trabajo esperado,
los protocolos, los apoyos y beneficios ha-
cia el colaborador/a.

+ En forma especifica, los empleadores des-
tacan como elementos positivos de imple-

mentar la equidad de género en las orga-
nizaciones, la mejor imagen empresarial
(90% de acuerdo), los efectos positivos en
la innovacién (87%), mayor productividad
de los equipos de trabajo (82%) y la genera-
cién de confianzas (82%).

¢ Qué tan de acuerdoldesacuerdo estds con las siguientes afirmaciones respecto
de la equidad de género en las organizaciones? Escala de notas de 1 (muy en desacuerdo) a 5 (muy de acuerdo).

B Muy de acuerdo ¥ Ni mucho ni poco Muy en desacuerdo

%

Talento humano con mejores capacidades y habilidades

Mejora la imagen de la empresa/organizaciéon

Potencia la innovacién en soluciones/creatividad

Mejora la rentabilidad en los resultados de las empresas

Mejora la productividad de los equipos de trabajo

Genera mas confianza en los equipos de trabajo

Mejora la competitividad de la empresa

Base: total entrevistas / n=61. “Diferencias estadisticamente significativas. (Anexo Il Estudio Cuantitativo Empresas).

+ En un nivel mas cualitativo, estos emplea-
dores identifican como beneficios mas re-
levantes de tener una politica de género la
mejora en la identificacion de los equipos

con la empresa, la conexion de la organiza-
cion con su entorno, la productividad vy la
retencion y captacion de talento ya que las
haria mas atractivas.

ORGANIZACION
Engagement Conexién
y Mejor Clima .
Laboral con comunidad
Orgullo Empatia

de pertenecer

y cercania

Retencion
y captacion
de talento

Empresas
mas atractivas

+ Engagement
+ Productividad

(Anexo IV Estudio Cualitativo Empresas)

* En general, las empresas entrevistadas
han enfocado sus politicas de equidad de
género en relacion a flexibilidad horaria y
permisos especiales (48%), asi como en re-
clutamiento/seleccion con vision de género
(43%) y politicas para la reduccion de bre-
chas salariales (25%).

+ Otros elementos, tales como la promocion
y el empowerment de mujeres dentro de la
organizacién (promocion y desarrollo pro-
fesional), asi como la presencia de sellos
o certificaciones en temas de género, son
menores.
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¢Cudllcudles de estos elementos han incorporado en su organizacion en relacion a equidad de género?

%

Flexibilidad horaria

Permisos especiales relacionados con hijos/familia

Politicas de reclutamiento y seleccion con vision de género

Politicas para la reduccion de brechas salariales

Programas de mentoring para mujeres (promocion y desarrollo de carrera)

Sellos/ certificaciones corporativas/gubernamentales

Régimen de cuotas para ocupacién de altos cargos en la administracion

Ninguna

Otras

RCSp. Mﬁltiples. Base: total entrevistas / n=61. (Anexo III Estudio Cuantitativo Empresas)

 Independiente de la evaluacion de la expe- estar dados por el desarrollo de politicas
riencia propia, las mujeres ejecutivas entre- respecto de la jornada laboral y el estableci-
vistadas relevan la necesidad de estable- miento de un nuevo sistema de evaluacion
cer la ruta hacia la regulacion del trabajo por objetivos.

flexible, donde los ejes principales debieran

¢Qué le pedirias a las empresas que potenciaran ylo desarrollaran para implementar un régimen de flexibilidad laboral
eficiente y que proteja la calidad de vida personal y familiar de sus colaboradoras?

o
=N

Politicas de derecho a desconexion/respeto por horas de descanso

Sistema de evaluacién por objetivos/sistema de gestion por ...

Apoyo en T1/internet/softwares/conectividad

Politicas de conciliacion y corresponsabilidad para hombres y ...

Modalidades de trabajo de libre eleccién de los colaboradores/as

Cultura de la confianza/en los equipos/en calidad del trabajo

Adopcion de la flexibilidad laboral en todos los formatos

Capacitacion en nuevos estilos de liderazgo/nuevas formas de ...

Sistemas de apoyo y beneficios para colaboradoras con hijos/ salas cuna ...

Implementar modalidades mixtas de trabajo/presencial y remota

Comunicacién fluida y constante con los colaboradores/as

Politicas laborales claras/remuneraciones/incentivos/evaluacion

Apoyos econdémicos para home office/sillas/impresoras/internet

Otras

Base: total entrevistas / n=243. Respuesta abierta. (Anexo III Estudio Cuantitativo Empresas)
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* En empresas, un 62% esta muy dispuesto/
dispuesto a adoptar la flexibilidad laboral
en los proximos 2 afios, en tanto que un
20% aun no lo decide. En este contexto, se
plantean un modelo de flexibilidad donde el
género se considere solo si éste es equi-

tativo, donde hombres y mujeres puedan
optar a las distintas modalidades, sin dis-
tincion y con las mismas oportunidades.
Pensar en una flexibilidad laboral “con pers-
pectiva de género” sélo estaria perpetuando
las actuales desigualdades, en su opinién.

¢ Qué elementos hay que considerar para una implementacion exitosa de un régimen de

flexibilidad laboral con perspectiva de género?

<

Sea igualitaria/sin consideracién por género/para hombres...

Considerar las realidades de cada colaborador/perfiles

Crear metodologia/protocolos/procedimientos/desarrollo...

Trabajar la cultura organizacional/liderazgos/diversidad

Cuidar la conciliacién /impacto en el balance familiary ...

Voluntad/querer que funcione/forzar el cambio/acuerdo...

Considerar el rol historico de la mujer/familiar

Entrenar los liderazgos/trabajar con los lideres de la...

Evaluar caracteristicas de la empresa/el rubro/situacion

Potenciar la comunicacion para el cambio/sea constante/permita...

Sea realmente flexible/abarque todas las realidades

Legislacion laboral refleje cambios/normativa del Estado

Desarrollar politicas de seleccion y reclutamiento sin sesgos de género

Otras

Preg. Abierta. Base: total entrevistas / n=61

(Anexo IIT Estudio Cuantitativo Empresas)

b. Flexibilidad laboral en la post pandemia

* En un contexto de post pandemia, emplea-
dores como mujeres ejecutivas visualizan
un futuro en flexibilidad laboral donde el
trabajo remoto y la flexibilidad horaria son
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las modalidades de mayor preferencia, y
es probable que ello se explique porque la
experiencia radico justamente en estas dos
alternativas de flexibilidad laboral (Anexos
[I'y Il Estudios Cuantitativos Ejecutivas y
Empresas).



¢Cudles de estos tipos de régimen de flexibilidad laboral considera Ud. que pueden ser implementados
en su organizacion una vez que la crisis sanitaria finalice?

EMPRESAS

Trabajo remoto/teletrabajo

Flexibilidad horaria

Jornada reducida

Movilidad geografica

Semana comprimida

Freelance

Bolsa de horas

Mixto: remoto y presencial

Micro ajustes de jornada

Resp. Multiples. Base: total entrevistas / n=61

Cuando la pandemia termine, y si pudieras elegir, ;cudl o cudles de estos tipos de flexibilidad laboral
escogerias continuar aplicando en tu casa?

o
>

EJECUTIVAS

Trabajo remoto

Flexibilidad horaria

Semana comprimida

Movilidad geografica

Bolsa de horas

Jornada reducida

Micro ajustes de jornada

Freelance

Sistema hibrido, mezcla presencial y teletrabajo

—
—

Ninguna

Resp. Multiples. Base: total entrevistas / n=243

(Anexos II'y III Estudios Cuantitativos Ejecutivas y Empresas)
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+ Asimismo, las ejecutivas consideran que la que tanto el Estado como el privado tengan
experiencia de trabajo en pandemia gene- un rol en la regulacion de estas nuevas for-
rara cambios de largo plazo en favor de la mas de trabajar.
adopcion de la flexibilidad laboral, y esperan

cEn qué medida estis de acuerdolen desacuerdo con las siguientes afirmaciones respecto de la flexibilidad laboral?
Escala de notas de 1 (muy en desacuerdo) a 5 (muy de acuerdo).

B Muy de acuerdo ¥ Ni mucho ni poco Muy en desacuerdo

%

La flexibilidad laboral favorece principalmente a los hombres

Las empresas volveran a un régimen laboral presencial sin posibilidades de
aplicar otras alternativas de trabajo

Dados los resultados vistos durante la crisis sanitaria, el Estado profundizara
la regulacion del régimen de flexibilidad laboral protegiendo calidad de vida
de los trabajadores/as

La flexibilidad laboral profundiza las inequidades en conciliaciéon
y corresponsabilidad

La pandemia impactara en cambios de largo plazo en cuanto
a flexibilidad laboral

Los empleadores adoptaran en forma permanente el régimen

de flexibilidad laboral

Base: total entrevistas / n=202

(Anexo II Estudio Cuantitativo Ejecutivas)
+ Los empleadores en tanto, indican que los disminuye el ausentismo (85%), genera un
principales beneficios de una posible adop- mayor compromiso con la empresa (77%),
cion de flexibilidad laboral estan sobre el se logra retencion de talento (72%), genera
colaborador, ya que mejora la calidad de mayor productividad (72%) y genera eficien-

vida y propicia la conciliacion (84% y 80% cia en costos (70%).

de acuerdo), y sobre la empresa por cuanto
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¢ Qué tan de acuerdoldesacuerdo estis con las siguientes afirmaciones respecto a los beneficios de la flexibilidad
laboral en la empresa? Escala de notas de 1 (muy en desacuerdo) a 5 (muy de acuerdo).

B Muy de acuerdo ™ Ni mucho ni poco Muy en desacuerdo

%

Facilita cooperacion y entendimiento en equipos

Fortalece el liderazgo de equipos

Potencia la innovacién

Propicia conciliacién de vida personal/laboral del colaborador/a

Recoge la diversidad de los colaboradores/as

Genera menores tasas de rotaciéon

Mejora la calidad de vida del colaborador/a

Mejora la estructura de costos/ahorro

Se logra mejor retencion de talento

Genera mayor compromiso en la empresa

Disminuye ausentismo laboral

Se logra mayor productividad

Base: total entrevistas / n=84. "Diferencias estadisticamente significativas.

(Anexo IIT Estudio Cuantitativo Empresas)

+ Los empleadores difieren sobre los efectos + En tanto que los aspectos que mas sufri-
negativos de la flexibilidad laboral sobre el rian impactos seria una potencial profun-
desarrollo profesional de las colaboradoras dizacion de inequidades (41%) y la posible
(46% indica que no tendria efectos negati- generacion de desequilibrios en la concilia-
vos vs. el 41% indica que si los tendria). cion (39%).

¢En qué medida esta de acuerdolen desacuerdo con las siguientes afirmaciones respecto a los efectos negativos
de la flexibilidad laboral en las mujeres colaboradoras? Escala de notas de 1 (muy en desacuerdo) a 5 (muy de acuerdo).

B Muy de acuerdo ¥ Ni mucho ni poco Muy en desacuerdo
%
Incrementa peticiones de reduccién de jornada 52
No tiene efectos adversos en desarrollo profesional de la mujer Al
Disminuye oportunidades de avance profesional de la mujer 57
Provoca precarizacion del trabajo femenino frente al de los hombres 54
Profundiza inequidad de género 51
Genera desequilibrios en conciliacion vida laboral, personal y familiar 48

Base: total entrevistas / n=84

(Anexo IIT Estudio Cuantitativo Empresas)
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CONCLUSIONES

* Frente a la crisis sanitaria, las estrategias de organizacion del trabajo se sustentaron en el tra-
bajo remoto con variantes que fluctuaron desde toda la dotacién en teletrabajo hasta turnos y
modalidades mixtas (presencial y remoto). Durante el periodo de Transicién (mayor apertura
de medidas sanitarias), aunque las empresas se abrieron a tener mayor presencialidad de sus
colaboradores, continuaron en modalidades mixtas.

+ Hay una vision compartida entre empleadores y ejecutivas de la alta direccién de RedMad en
que la flexibilidad laboral (expresada en teletrabajo) trae multiples beneficios, aunque tanto el
contenido como la significancia de esa percepcion diflere entre ambos grupos. Mientras que,
para los empleadores, la flexibilidad laboral impacta positivamente en la conciliacion y calidad
de vida del colaborador, retiene talento, provoca ahorros, mejora el engagement con la empresa,
mejora la productividad y disminuye el ausentismo laboral; para las ejecutivas es relevante desa-
rrollar politicas y modelos bien definidos que regulen la jornada laboral (derecho a desconexion
y conciliacién) ademas de establecer un sistema de gestion por objetivos.

- En las ejecutivas entrevistadas es en el ambito de las relaciones donde la flexibilidad laboral
encuentra su validacion y legitimacion como modalidad de trabajo deseable, ya que, pareciera
estar apalancada en los beneficios emocionales. Es decir, lo que pareciera ser una contradic-
cién entre el discurso (buena experiencia teletrabajando) y los efectos practicos del teletrabajo
(cansancio, estrés, escases de tiempo personal, entre otros), lo que se observa mas bien es una
especie de “transaccion”: trabajan mas, se cansan mas, pero a cambio obtienen un valor emo-
cional significativo radicado en una mayor cercania con la familia y los hijos.

+ Los impactos negativos del teletrabajo estan dados por la falta de desconexion del trabajo y las
largas jornadas laborales que, al menos en los comienzos de la pandemia, era ejecutada desor-
ganizada e inorganicamente, afectando los equilibrios trabajo-familia y profundizando de esta
manera, las inequidades.

« Empresas y ejecutivas entrevistadas coinciden en visualizar un futuro de post pandemia en
flexibilidad laboral definida por teletrabajo y flexibilidad horaria, donde se espera que el Estado
aporte con politicas publicas y marco legal que incorpore la experiencia laboral de este periodo
de crisis sanitaria.

- En este futuro posible, ademas, empleadores y ejecutivas enfatizan en la necesidad de reformu-
lar los liderazgos, que ahora debieran estar apalancados en conceptos tales como diversidad,
confianza y cercania del lider con sus equipos, ademas del accountability.

- El sistema de beneficios y apoyos sobre el cual se apalanque este futuro en flexibilidad laboral
es visualizado, tanto por las empresas como por las ejecutivas, en un ambiente de conciliacion
y corresponsabilidad igualitaria hacia hombres y mujeres. Pensar en beneficios exclusivos por
género solo profundizaria las actuales brechas, no aportando al cambio cultural necesario. Esto
presenta un desafio doble: pensar en el modelo de flexibilidad laboral en todo su alcance (ope-
racional, marco normativo, etc.) y que éste tenga a la base, una visién de equidad de género
pensada en igualdad de condiciones para hombres y mujeres.

+ En este sentido, conciliacion y corresponsabilidad parental son elementos que no soélo deben
pensarse equitativamente entre colaboradores y colaboradoras, sino que, ademas, la empresa
reconoce tener un rol en la generacion del cambio a través de politicas de seleccion y recluta-
miento, avance profesional y comunicacion interna y externa de la organizacion, entre otras.
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* Aceleracion del cambio:

- La pandemia acelerd los cambios que ya se visualizaban en relacion a la organizacion del
futuro del trabajo y/o se venian implementando en menor medida por las empresas. A la luz
de las experiencias, se hace imprescindible una necesaria reflexion respecto a los alcances
tanto para colaboradores como empleadores en una direccion que ambos segmentos ya lo
han planteado en este estudio: estructuracion de los modelos aplicados en la organizacion a
nivel transversal de la operacion del negocio y participacion del Estado en cuanto a politicas
publicas y revision de la legislacion laboral actual que refleje los aprendizajes obtenidos.

+ Transaccion emocional y factor correctivo:

- Aungue los costos en desgaste, cansancio y estrés personal de las ejecutivas son eviden-
tes, la percepcion general de la experiencia teletrabajando, a nivel personal y profesional es
muy positiva; en la balanza, el beneficio emocional es de tal relevancia, que esos costos son
“transables”. Aun asi, esta condicion no es sostenible en el tiempo por lo que los empleadores
deberan considerar un factor correctivo que resuelva esta tension entre desgaste vs. bene-
ficio emocional.

* Hacia un liderazgo para la diversidad:

- Sin duda, uno de los principales aprendizajes de la experiencia en teletrabajo en esta coyun-
tura ha sido el re planteamiento de los estilos de liderazgo tal como se han venido ejecutando
hasta antes de la pandemia. La cercania y conexion del lider con sus equipos fue crucial en
la contencion de los colaboradores, develando en la practica, la necesidad de desarrollar
nuevas formas de cooperacion y comunicacion. Estas nuevas formas de liderar implican
transformaciones en el sistema de gestion basado en objetivos, la conflanza mutua y la res-
ponsabilidad hacia las tareas.

+ Conciliacién y corresponsabilidad en el nuevo régimen laboral:

- Si bien se reconoce que la implementacion de la flexibilidad laboral exige visibilizar la situa-
cion y necesidades particulares de las mujeres, se espera que las politicas y beneficios en
relacion a conciliacion y corresponsabilidad se constituyan bajo un concepto de equidad, tras-
pasando al empleador la creacion de un sistema/modelo que apalanque a hombres y mu-
jeres en igualdad de condiciones. Desarrollar politicas de RRHH en base a la diferenciacion
por género, mas que aportar, constituiria una perpetuacion y profundizacion de las brechas
actuales.

+ ¢Flexibilidad laboral o teletrabajo?:

- En Chile, los esfuerzos por modernizar la legislacion laboral han tenido distintos énfasis de
acuerdo a las coyunturas del momento y han navegado desde focos en mejoras en la pro-
ductividad, la flexibilizacion para abordar cambios en el mercado, hasta la reduccion de la
jornada laboral. Ninguna de ellas, al menos en un primer analisis, aborda la flexibilidad laboral
como tal, sino que mas bien, la reflexion pareciera abordarse desde estos distintos focos sin
una mirada global. En una primera mirada y obviando el analisis técnico de pros y contras, el
Proyecto de Ley sobre Modernizacion Laboral, propuesta por el gobierno en mayo del 2019,
intenta una mirada mas global para abordar la modernizacién del trabajo apalancando la
estrategia en 3 ejes: adaptabilidad de la jornada laboral, proteccion al trabajador del siglo
XXI, e inclusion.

- Por otra parte, considerando que el estudio incorporé a grandes y medianas empresas, or-
ganizaciones que se suponen con mayores recursos y capital de conocimiento en estas
materias, las definiciones de flexibilidad laboral estan aun muy tefiidas por cuestiones co-
yunturales propias de la crisis sanitaria. De hecho, la experiencia de las organizaciones en
estos 12 Ultimos meses, esta basicamente apalancada en el teletrabajo. Esto hace dificil una
conversacion mas abierta y concreta respecto de todos los elementos que confluyen en un
régimen de flexibilidad laboral, limitando el potencial aporte a la discusion.
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