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RESUMEN.

El presente trabajo investigativo representa un avance en la aproximacion hacia
las condiciones diferenciales de género desarrolladas en el teletrabajo dentro del
sector privado, asi como también a la identificacion de las acciones emprendidas
por la empresa para mejorar la implementacion de esta modalidad dentro del
contexto de la pandemia del COVID — 19, teniéndose como constante que estas
condiciones diferenciales desempefian un papel determinante dentro del
desarrollo humano de los/as teletrabajadores al igual que en sus percepciones
de satisfaccion e insatisfaccion entorno a la practica del teletrabajo. Este trabajo
investigativo se planteé como objetivo el conocer las condiciones materiales y
familiares, el establecer las semejanzas y diferencias entre las mujeres y los
hombres e identificar las acciones ejecutadas desde Recursos Humanos en la
realizacion del teletrabajo, partiendo de una metodologia de corte cuantitativo
cuyo universo fueron los/as trabajadores/as que realizan teletrabajo en una
empresa privada de la ciudad de Guayaquil dentro del contexto de la pandemia
del COVID — 19. El método empleado fue el experimental utilizandose como
técnica la encuesta. A partir de este estudio fue posible dar a conocer la situacién
en la que se encuentran las mujeres frente a los hombres, al igual que el alcance
gue ha tenido Recursos Humanos con su intervencion entorno a la experiencia y

adaptacion que estos han tenido en el teletrabajo.

Palabras clave: teletrabajo, condiciones materiales y familiares, enfoque de
género, seguridad y salud ocupacional, desarrollo humano, satisfaccion e
insatisfaccion laboral, Recursos Humanos/Trabajo Social, Pandemia/COVID —
19.
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ABSTRACT.

This research work represents an advance in the approach towards the
differential gender conditions developed in teleworking within the private sector,
as well as the identification of the actions undertaken by the company to improve
the implementation of this modality within the context of the COVID-19 pandemic,
taking as a constant that these differential conditions play a determining role in
the human development of teleworkers as well as in their perceptions of

satisfaction and dissatisfaction around the practice of teleworking.

The objective of this investigative work was to know the material and family
conditions, to establish the similarities and differences between women and men
and to identify the actions carried out by Human Resources in Carrying out
telework, based on a quantitative methodology whose universe were the workers
who telework, in a private company in the city of Guayaquil within the context of
the COVID-19 pandemic.

The method used was experimental, using the survey as a technique form this
study it was possible to make know the situation in which women are compared
to men, as well as the scope that Human Resources has had with their

intervention around the experience and adaptation that they have had in telework.

Keywords: telework, material and family conditions, gender approach,
occupational health and safety, human development, job satisfaction and

dissatisfaction, Human Resources/Social Work, Pandemic/COVID-1
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INTRODUCCION

La pandemia del COVID — 19 ha sido un fendbmeno social sin precedentes que
ha causado grandes estragos en la organizacion habitual de la sociedad,
especialmente en la economia nacional y global, con incidencia directa en el
sector laboral. Desde este panorama los efectos ocasionados en los/as
trabajadores/as se han presentado de diversas de manera a raiz de las medidas
de contencion sanitaria y econdmicas implementadas por el Estado, medidas que
al incidir en la dindmica del trabajo habitual de los/as trabajadores también han
ejercido influencia en los procesos de adaptacion, desarrollo humano y
motivacion laboral de estos.

Se puede afirmar que este trabajo investigativo tuvo la necesidad de realizarse
en vista de las escasas aproximaciones sobre las condiciones diferenciales de
género en que se produce el teletrabajo, tomando como referencia las
condiciones materiales y familiares, las tensiones entre las semejanzas y
diferencias y las acciones emprendidas por la empresa desde Recursos
Humanos y Trabajo Social para contribuir a condiciones favorables para el
desarrollo y desenvolvimiento de los/as teletrabajadores/as.

La importancia de lograr el andlisis de estas condiciones radica en la influencia
gue ejercen las relaciones entre los sistemas en los que participa el sujeto para
lograr un desarrollo humano pleno, puesto que el nivel de friccibn generado entre
el trabajo y la familia donde ambos sistemas estan influencia a la vez por el
Estado y la sociedad (como un macrosistema) pueden dar lugar a situaciones de
vulnerabilidad y desventajas, que urgen ser atendidas a fin de que todos los
trabajadores tengan las mismas oportunidades de desarrollarse y crecer

personalmente y profesionalmente.

Ha sido del interés de esta investigacion incluir una aproximacion de las acciones
emprendidas por Trabajo Social en la implementacion del teletrabajo, debido al

papel que este debe desarrollar dentro de las empresas, al igual que para



establecer su nivel de participacion e involucramiento en las realidades que estan

viviendo los/as teletrabajadores en la practica del teletrabajo.

Desde el capitulo 1: Planteamiento del problema, fue posible establecer las
causas y efectos que dieron lugar al objeto de estudio del presente trabajo, como
también el establecer los antecedentes que presiden esta investigacion,
obteniéndose luces del camino a seguir para conseguir una informacion capaz
de generar conocimiento que permita mejorar las condiciones sobre las que se
implementa y ejecuta el teletrabajo. Asi mismo dentro de este capitulo se
definieron los objetivos a seguir y las preguntas a responder, justificando
finalmente la relevancia que guarda esta investigacion con la realidad del

teletrabajo en el contexto de la pandemia del COVID — 19.

Desde el capitulo 2: Marcos referenciales, se ha explicado las categorias tedricas
que han dado sustento al estudio: Teoria ecolégica de sistemas, Teoria
motivacion e higiene de Herzberg y Enfoque de Género. Al igual que las
conceptuales referente a la pandemia del COVID — 19, al teletrabajo, a la salud y
seguridad laboral y al equilibrio entre el trabajo y la vida familiar, las mismas que
permitieron la conceptualizacién y comprension del problema abordado. Seguido
se contemplé las normativas, referentes estratégicos y politicas que dan el

soporte legal nacional e internacional al estudio realizado.

Desde el capitulo 3: Metodologia de la investigacion, se encuentra el detalle del
enfoque cuantitativo, método y técnicas utilizadas en la investigacion, de la
misma manera que se describe a los/as trabajadores/as que realizan teletrabajo
en una empresa privada de la ciudad de Guayaquil, como la poblacién de la cual
se extrajo una muestra de 30 participantes (10 trabajadores de Recursos
Humanos y 20 trabajadores administrativos), a quienes se les aplico la técnica de
la encuesta para la recopilacion de la informacion. El andlisis de los resultados
recopilados respondi6 a una triangulacibn de datos obteniéndose una

informacion confiable y verificable.

Desde el capitulo 4: Andlisis de resultados, fue posible la presentacién de los

descubrimientos obtenidos de acuerdo con las condiciones materiales y
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familiares sobre las que los/as trabajadores/as laboran desde sus casas,
estableciéndose una aproximacion de las implicaciones que tiene el género de
acuerdo a la experiencia y adaptacién que estos han logrado alcanzar en su
practica del teletrabajo. De la misma manera con el instrumento de recoleccion
de informacion fue posible mostrar las situaciones de vulneracion y desigualdad
de género que se presentan en los/a teletrabajadores/as como también el
involucramiento que ha tenido Recursos Humanos y Trabajo Social para
emprender acciones que contrarresten esto y aporten al desarrollo de los/as

trabajadores/as sin distincion alguna.

Finalmente, desde el capitulo 5: Conclusiones y Recomendaciones generales, se
ha presentado los argumentos concluyentes a partir del andlisis de la
investigacion, de la misma manera que el planteamiento de recomendaciones
sobre los elementos que se han descuidado y que necesitan ser atendidos, se
establecié con esto una via de posibilidades por las cuales atender los/as

teletrabajadores/as.



CAPITULO 1: Planteamiento del Problema

1.1. Antecedentes

A través de la historia, la evolucion del sector laboral ha estado sujeta a
transformaciones debido a los cambios en las tendencias globales, que han
obligado al sector publico y privado a implementar medidas que faciliten su
respuesta y adaptabilidad ante los movimientos en los procesos econémicos,
tecnoldgicos, sociales, politicos y culturales, tanto a una escala nacional como

mundial.

En este sentido, en el aflo 1973 estallo una de las crisis econémicas mas grandes
registradas en la historia, crisis que fue provocada por el desabastecimiento del
sector petrolero a nivel mundial. En este panorama fue en Estados Unidos donde
el fisico Jack Nilles acompafiado por un grupo de cientificos de la Universidad de
California del Sur, plantearon las primeras aproximaciones del teletrabajo como
resultado del estudio que realizaron sobre el uso de las tecnologias informaticas
empleadas para contrarrestar los problemas que afrontaba el sector laboral ante
la crisis econdémica del petroleo(Valencia Catunta, 2018). En este estudio se
establecié que el uso de las tecnologias de la informacion y la comunicacion (TIC)
permitia al sector laboral publico y privado ver beneficios en sus costos, asi como

también una disminucion en el impacto ambiental por la emision gases nocivos.

El trabajo de Jack Nilles puso al descubierto una nueva préactica de trabajo que
implicaba el uso de las TIC para el desplazamiento del trabajo hasta el trabajador
en lugar del desplazamiento de este hasta las instalaciones del trabajo, a esta
nocion la denomino “Telecommuting”, término que se ha mantenido hasta en la
actualidad en Estados Unidos. A partir de este referente y de la evolucion del
teletrabajo han surgido desde diversas disciplinas varias apreciaciones por
cuales se ha tratado de conceptualizar al teletrabajo, por esto al cabo de 25 afios
Gordon y Hudson en el afio 1998 sefala a diferencia de Jack Nilles que el
teletrabajo es una practica flexible de organizacion laboral que involucra la

ejecucion de las actividades de trabajo sin la presencia del trabajador en las
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instalaciones de la empresa, implicandole un uso permanente de la

telecomunicacién entre trabajador y empresa (Boza Pro, 2010).

Otros de los conceptos mas recientes del teletrabajo es la de la OIT, la que
estable al teletrabajo como la modalidad laboral que se da en mutuo acuerdo
entre el empleado y el empleador, cuya practica de trabajo tiene lugar fuera de
las instalaciones de la empresa (Organizacion Internacional del Trabajo (OIT),
2020). Desde la nocién planteada por Jack Nilles hasta la mas reciente de la OIT
demuestran que, aunque las concepciones tienden a actualizarse a través del
tiempo estas, al menos a lo que refiere al teletrabajo, no han perdido su sentido
central, el que se concibe al teletrabajo como la préactica laboral que se
desempefia fuera de la empresa con el apoyo de las herramientas tecnolégicas.

Por otra parte, aunque las primeras referencias del Teletrabajo se encuentran en
Estados Unidos esta practica de trabajo no fue solo exclusiva de este pais puesto
que la crisis econdmica petrolera del 1973, se extendié a una escala mundial
donde las empresas multinacionales de Estados Unidos actuaron como un
ejemplo para que las empresas ubicadas en Europa acogieran su uso mediante

el término “Telework”, lo que traducido significa “Teletrabajo”(Boza Pro, 2010).

Con la crisis econémica del petrdleo, la practica del teletrabajo fue adquiriendo
mayor presencia en varios paises, especialmente en aquellos donde las
empresas Yy los trabajadores tenian un mayor acceso a las TIC, para América
Latina el escenario del uso del teletrabajo fue distinto, debido a que las
condiciones de acceso a las TIC'S no estaban disponibles en la misma magnitud
que en Estados Unidos y Europa, por esto el teletrabajo surge tiempo después
siendo en América Latina los paises pioneros en su uso: Brasil seguido de
Argentina y Costa Rica (Academia Internacional de Teletrabajo para América
Latina y el Caribe, 2017).

Aunque el teletrabajo surgié como respuesta a la crisis econdémica petrolera que
afronto el sector laboral en el afio 1973, se puede indicar que este ha continuado
evolucionando en tanto que se ha venido mostrando como una respuesta a los

diferentes objetivos planteados por los Estados, por citar Estados Unidos, pais
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que el afio 2006 promulgo un “Plan para Poner en Practica |la Estrategia Nacional
para la Influenza Pandémica” con este plan el Gobierno Estadounidense introdujo
una estrategia centrada en el teletrabajo para prevenir la paralizacion de las
actividades econdémicas por cualquier contingencia. Para lo que respecta a
Europa en el afio 2002 se promulgo un Acuerdo Marco Europeo sobre Teletrabajo
llevado a cabo en Bruselas, donde el alcanzar una sociedad de la informacion se
transformé en una Politica Estatal para contrarrestar las altas tasas desempleo y
para fomentar en sus paises miembros un desarrollo tecnoldgico que lo ubicara
en la vanguardia de las telecomunicaciones (Ministerio de Economia, Fomento y
Turismo, 2018).

Desde a finales del siglo XX el teletrabajo ha experimentado una mayor acogida
por las organizaciones y los trabajadores, debido a los beneficios dados en el
ahorro del tiempo y el combustible, en la disminucion del ausentismo laboral y en
el aumento de la productividad (Peralta Beltran, Bilous, Flores Ramos, & Bombdn
Escobar, 2020).Asi mismo, desde otro punto de vista se ha logrado identificar
otras ventajas tales como: las oportunidades de lograr un mejor equilibrio entre
lo laboral y lo personal y el ahorro de los gastos derivados de los desplazamientos
al trabajo. Aunque es notable los beneficios y ventajas que rodean el teletrabajo
también se han identificado su contraparte, siendo las desventajas: la exposicion
a la vulneracion de los derechos, la exposicion a diversos factores de riesgo, la
perdida de la autonomia laboral por la excesiva supervision, la manifestacion de
sentimientos de aislamiento y la ausencia de condiciones de seguridad y
proteccién en el trabajo. Desventajas que se agudizan mas en las mujeres que
en los hombres, puesto que estas tienen un mayor riesgo de experimentar una
doble presencia, donde deben lidiar con las actividades laborales y familiares al

mismo tiempo (Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), 2016).

En definitiva, el desarrollo de las TIC aporta a la evolucion del teletrabajo donde
las organizaciones deben redirigir sus mecanismos de actuacion para adaptarse
a los cambios econdmicos y sociales, por lo que el teletrabajo continda creciendo
y expandiéndose siendo necesario la regularizacion Estatal para mejorar las
condiciones de desventajas sobre las cuales se lo practica.
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Los cambios en los procesos econdmicos, tecnoldgicos, culturales, sociales,
politicos y ambientales que convergen en la globalizacién son aspectos que le
implica a la sociedad experimentar nuevas situaciones de adaptabilidad, tal como
ha sido la implementacién del teletrabajo bajo los pardmetros que se han podido
mencionar en las lineas anteriores, por ello es que ante la declaracién de la OMS
de la Pandemia por la emergencia sanitaria del COVID — 19, es que las
instituciones publicas y privadas han tenido que tomar al teletrabajo como un
mecanismo alternativo para asegurar su productividad y permanencia dentro del
sector laboral. La emergencia sanitaria provocada por el COVID - 19 ha
generado una serie de impactos en la vida de la poblacion no solo ecuatoriana
sino también a nivel mundial, afectando todos los sistemas que sostienen a la
sociedad, en particular el de salud, el laboral y el educativo, con perspectivas
contradictorias en la afectacién tanto negativa como positiva. La pandemia

impuso el teletrabajo en la dindmica laboral.

Con la declaracion de la OMS de la emergencia sanitaria por el COVID - 19,
varias instituciones del sector laboral se vieron en la obligacion de cerrar
temporalmente o de continuar trabajando, adoptando al teletrabajo como una
estrategia integral para prevenir la exposicion de sus trabajadores a riesgos de
contagios por COVID —19. Si bien el teletrabajo se lo implementa como estrategia
gue busca la continuidad productiva y laboral, en este contexto de pandemia se
genera un debate sobre sus ventajas y desventajas, es asi que de acuerdo al
blog sobre trabajo, que desarrolla el Banco Mundial, “el horario, el equilibrio
personal y profesional, y la productividad” son considerados aspectos que deben
analizarse para profundizar sus efectos y asi establecer esas ventajas y
desventajas; tales como: el horario es flexible sin embargo es complejo colocar
limites de qué hora a qué hora se trabaja, afectando la salud mental y fisica. Es
una herramienta que puede aportar al balance entre la vida personal y
profesional, lo que se contrapone con los efectos del mismo, cuando se borran
las fronteras de actuacion, y finalmente la productividad se puede ver afectada
para aumentar o disminuir, dependiendo de los recursos, condiciones y apoyo

con que el trabajador cuente, para desarrollar su actividad.



En este escenario el Gobierno Ecuatoriano el 12 de Marzo del 2020 tomo la
decision de declarar la emergencia sanitaria a nivel nacional por la inminente
posibilidad de contagios masivos por COVID - 19, considerando las
recomendaciones emitidas por la Organizacion Mundial de la Salud (OMS).
Frente a esta declaracion se promulgaron una serie de lineamientos orientados
a proteger a la ciudadania ecuatoriana pero también a garantizar la continuidad
de las actividades de los sectores que son claves para el desarrollo del Pais,
segun lo sefialado en el Acuerdo (Acuerdo Ministerial Nro. MDT-2020-076, 2020)
dentro de estos lineamientos el Estado Ecuatoriano reconoce las competencias
y la viabilidad de la implementacion del teletrabajo en la empresas publicas y
privadas, de manera que la economia del Pais no se vea delimitada o

mayormente afectada por la declaracion de la emergencia sanitaria.

Si bien es cierto, con la emergencia sanitaria fue posible divisar que ya existian
organizaciones a las cuales el teletrabajo no les resulto ajeno, sin embargo,
también existieron muchas otras que no estaban familiarizadas con esta forma
de trabajo y que tuvieron que ponerla en practica durante la marcha, de forma
improvisada y sin organizacion previa; uno de los datos que ha permitido obtener
este andlisis ha sido los proporcionados por el INE en Espafia donde se afirma
que durante el 2019 el uso del teletrabajo alcanzo un porcentaje del 4.8%
llegando hasta el 22.3%, siendo superado en el confinamiento por la emergencia
sanitaria del COVID — 19 con el 34% (Peir6 & Soler, 2020).

En América Latina el porcentaje del uso del teletrabajo también ha evidenciado
un incremento, puesto que desde la declaracién de pandemia por COVID — 19 se
registra entre el primer y segundo semestre de lo que va del 2020 que el uso del
teletrabajo se elevo a un 324%, es decir a mas del 60%. Con lo que respecta a
la poblacion que se encuentra trabajando se ha identificado que en Ameérica
Latina y el Caribe aproximadamente el 21,3% pueden desarrollar su trabajado
desde casa, la probabilidad de realizar teletrabajo por pais ha sido: Guatemala
con el 14%, Bolivia con el 15%, Honduras con el 14%, México con el 17%, Belice
con el 18%, El Salvador con el 18%, Guayana con el 19%, Republica Dominicana
con el 22%, Panama con el 24%; Chile con el 25%; Brasil con el 26%), Uruguay
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con el 31% y el Ecuador con el 16% (Comision Econdmica para Ameérica Latina
y el Caribe (CEPAL), 2020).

Es decir que, el porcentaje a nivel de América Latina del 21,3% sobre la
probabilidad de hacer teletrabajo indica que de toda la poblacion solo este
porcentaje cuentan con un trabajo y adicionalmente poseen acceso a los
recursos tecnologicos para realizar sus actividades laborales bajo la modalidad
de teletrabajo, sefialado esto, se entiende que el Ecuador del 100% de su
poblacién econémicamente activa se ha realizado un analisis que solo cuenta
con un 16% de trabajadores activos que pueden trabajar mediante la modalidad
de teletrabajo. Sobre estos datos se comprende que el teletrabajo desde antes
como después de la pandemia por el COVID - 19, es una forma de trabajo que
le implica a las instituciones reorganizar y readaptar sus sistemas y procesos de
trabajo, es un cambio que le implica también a los trabajadores que no han
laborado bajo esta modalidad un nuevo esfuerzo de aprendizaje; es una practica
sobre la cual las instituciones estan tratando de aprovechar su potencial
productivo para responder a las circunstancias excepcionales que ha provocado
el COVID - 19.

Por otra parte, frente a la existencia del teletrabajo también han surgido datos
con los que se intenta tener una aproximacién mas clara sobre la viabilidad de su
uso, es por ello que la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) en el afio
2014 afirmé6 que esta modalidad si permite que los empleadores y los empleados
obtengan beneficios en su aplicacion, sefialando que a estos Ultimos el
teletrabajo los vuelve mas eficientes, incidiendo en la reduccion de costos y en la
incrementacion de la productividad. Es asi que, en un estudio realizado por
IPSOS en el afio 2012 con una muestra de 11.383 empleados, concluyo con el
65% que los trabajadores son mas productivos debido a la flexibilidad de los
horarios, lo que les permite trabajar en aquellos momentos donde disponen de
una mayor concentracion para desarrollar sus actividades laborales, vinculando
esto con el aprovechamiento del tiempo para el disfrute de las actividades
familiares; sin embargo en el mismo estudio el 35% restante de los trabajadores
consideraron lo opuesto, debido a los factores tales como la ausencia de
10



supervision y los distractores que se presentan dentro del entorno familiar,

dificultan el desarrollo del trabajo (Garcia Salirrosas, 2020).

Es altamente valorado por las instituciones el aumento de productividad que se
tiene en los trabajadores cuando estos estan laborando bajo la modalidad del
teletrabajo, sin embargo aunque en el estudio de la IPSOS se justifica el aumento
de la productividad por el mayor control que tiene el trabajador sobre su ambiente
en el trabajo, también existen otros estudios que indican que el aumento de la
productividad radica en otros motivos, tal como el de Bloom sobre una empresa
China llamada CTRIP gue logré elevar su productividad un 13%, debido a que
sus trabajadores laboraban mas minutos por turnos distribuido el 9% a menos
dias de ausentismo por enfermedad y el 4% a que lograban realizar en un minuto
mas llamadas, finalmente el estudio concluye que esta productividad fue posible
por el acceso a un ambiente tranquilo dentro del hogar (Aquije Nifio de Guzman,
2018).

El intentar ahondar en las ventajas y desventajas que ha producido el teletrabajo
en el contexto de la pandemia, implica que se tome en consideracién no solo la
experiencia de los empleados y trabajadores sino también la de los gerentes,
corporativos y jefaturas de las Organizaciones, experiencias que se presentan de
forma diferente entre hombres y mujeres debido a las desigualdades de género
gue aun persisten en la sociedad, realidad que se puede ver agravada por la
situacion actual del COVID — 19.

Entre las reflexiones que se han revisado, se ha logrado identificar que en caso
de que las empresas no actien sobre las brechas de desigualdad de género para
prevenir y controlar durante esta pandemia la disminuciéon de la participacion
femenina como fuerza laboral, se estaria presentando un retroceso en los
avances alcanzados para lograr una igualdad y equidad de género dentro del

sector laboral.

Un dato que representa los avances que las mujeres han alcanzado en este
sector se puede localizar en Asia, un continente donde las mujeres ocupan el

14.4 % de los cargos de direccion ejecutiva, realidad que ha sido posible por el
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respaldo de las normativas legales bajo las cuales se garantiza y se impulsa el
respecto a los derechos y la inclusion de la mujer en todos los ambitos de la
sociedad. En el contexto de la pandemia, la falta de control en la disminucion de
la participacion de la mujer dentro de las empresas ocasionaria que menos
mujeres ocupen posiciones de poder, lo que daria paso a que las decisiones
tomadas para enfrentar la crisis del COVID — 19 puedan tener un sesgo que las
beneficie parcialmente ubicandolas en desventajas frente a los hombres, al
mismo tiempo este escenario podria contribuir a que a futuro se mantenga al
limite las posibilidades para que las mujeres se mantengan desarrollando

funciones de direccion, mando o liderazgo (ONU Mujeres, 2020).

De forma general, con la revision revisada en las lineas anteriores se puede
analizar que las ventajas y desventajas que tiene el teletrabajo en los
trabajadores es similar independientemente del territorio donde se lo aplique, es
por ello indispensable conocer el estudio de Randstat dado en Espafa en el que
revelo que luego de la emergencia sanitaria del COVID — 19, solo el 42.8% de
las compafias consiguieron mantenerse operativas en el confinamiento
decretado en el mes de marzo, debido al uso del teletrabajo, con estos resultados
es indiscutible que siempre que las instituciones, organizaciones o compafias
logren superar las dificultades del teletrabajo van a lograr ver los beneficios con

los que estéa practica laboral les contribuye (Research, 2020).

Definitivamente, el teletrabajo logra aumentar la productividad de los trabajadores
la cual est& sujeta a la dinamica del hogar, donde se requiere tener a disposicién
un espacio apacible que conlleva la inversion de mas tiempo de trabajo; siendo
asi, es que con la emergencia sanitaria del COVID — 19 los datos por el uso y
beneficio del teletrabajo se dispararon en tanto que la mayoria de instituciones
publicas y privadas se vieron en la obligacién de tomar la decision de implementar

el teletrabajo para conservar su actividad econémica.

Es importante recalcar que el haber tomado esta decision bajo presion y en
respuesta a la crisis emergente del COVID — 19, abre una alta posibilidad para

gue muchos de los trabajadores no estuviesen preparados para trabajar desde
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esta modalidad, sin contar con un plan organizado y estructurado que garantice
plenamente el acceso a todos los recursos y condiciones que se necesitan para
el desarrollo de sus actividades desde una zona de confort. Sin lugar a duda la
pandemia por el COVID -19 ha provocado que el teletrabajo sea cada vez una
practica laboral mas cotidiana, que no ha sido posible estudiarla a mayor
profundidad en relacion al impacto que tiene el haber tomado fuerza en el
contexto del COVID — 19, por ello no se cuenta con una alta gama de
investigaciones que indaguen a profundidad su alcance, sus limitaciones,

beneficios o desventajas en particular dentro del territorio ecuatoriano.

La falta de investigaciones que analicen el teletrabajo en el contexto del COVID
— 19, dificulta que los Estados incorporen medidas de control y regularizacion
dentro de las organizaciones, instituciones o empresas que respondan a prever
la vulneracién de los derechos que los trabajadores han logrado alcanzar a través
de la historia para laborar bajo condiciones de bienestar, seguridad, igualdad y
equidad dentro del sector laboral, en pleno respecto y garantia de sus derechos
constitucionales y humanos. En base a lo referido, se ha realizado una revision
bibliografica a fin de exponer las investigaciones que han logrado realizar este
tipo de acercamiento, teniendo asi, una mayor correlacién con la finalidad del

presente estudio.

En este sentido, (Conejo Navarro, 2020)desarrollo una investigacion exploratoria
denominada: “Teletrabajo Asistido en los tiempos del Coronavirus (COVID-
19)”, esta investigacion procuro valorar los instrumentos tecnolégicos que el
sector publico y privado ha tenido que implementar para responder a las
demandas originadas por el COVID — 19, su objetivo principal fue concebir el
nivel de respuesta de estos sectores para adaptarse a las estrategias de
transformacion tecnologica o digital al mismo tiempo que determinar las buenas

practicas acogidas para llevar a cabo su funcionamiento mediante el teletrabajo.

En esta investigacion se hizo un énfasis en que la necesidad de los sectores
publicos y privados de adoptar el teletrabajo se debia principalmente a los ajustes

y delimitaciones que presento la pandemia por COVID — 19, de tal manera que
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los trabajadores tuvieron la necesidad de realizar ajustes en sus hogares para
acomodar un area donde trabajar, realidad que trae consigo dificultades mas
amplias para aquellos trabajadores que mantenian problemas preexistentes tales
como los auditivos, visuales, entre otros. A raiz de esto, se puntualiza que no
siempre al momento de ejecutar el teletrabajo se toma en consideracion a
aguellos trabajadores con discapacidades y otras dificultades para la utilizacion

de las herramientas del teletrabajo, como lo es la digitalizacion.

En la investigacion, se llega a la conclusion de que los trabajadores presentan
variables que necesitan ser atendidos por ellos, para mejorar la gestion de la
comunicacién. La incégnita que queda en las empresas radica en la
incertidumbre de que sucedera luego de haber superado la emergencia sanitaria
y haber modificado su forma de trabajo. Asi mismo en sus principales hallazgos
se logra brindar un mayor conocimiento al sector publico y privado sobre las
diferentes herramientas que se encuentran disponibles para lograr la inclusion en

la ejecucion del teletrabajo.

Adicional, su aporte al presente estudio radica en las pautas que proporciona
para establecer el nivel de los recursos tecnoldgicos con los que cuenta la
empresa (objeto de estudio), caracterizando el acceso que tienen los
trabajadores para poder desarrollar sus actividades desde el teletrabajo. Asi
mismo permite que se tome en consideracion el indagar en las practicas acogidas
por la empresa para mantenerse operativa, respetando la inclusién que debe de
haber no solo entre hombres y mujeres sino también para el personal con

discapacidad que estuviese trabajando bajo la modalidad del teletrabajo.

Por otra parte, al igual que es importante el ser inclusivos en el desarrollo del
teletrabajo, también es necesario conocer el acceso a los medios digitales que
tienen los trabajadores para llevar a cabo sus actividades laborales desde el
hogar, por ello (Rodriguez Rodriguez, 2020), mediante su investigacion
documental titulada: “Teletrabajo, acceso a internet y apoyo a la
digitalizacion en el contexto del Covid — 19”, describe que el teletrabajo coloca

a la conectividad desde el hogar en un papel central, ya que es clave para
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conseguir el traslado de trabajo hacia el domicilio, considerando la rentabilidad

del teletrabajo para facilitar la continuidad de las actividades productivas.

Su objetivo se centra en ofrecer informacion actualizada de los aspectos que se
conjugan en esta conectividad desde el hogar y también sobre su particular uso
en Espafa, este Ultimo es evaluado mediante el indicador de la facilidad que
presentan los trabajadores para trabajar en relacion con las actividades
desempefiadas. Asi mismo con esta investigacion se logra recopilar la
informacion desagregada para describir la cobertura existente en las redes
telecomunicaciones. Con esta investigacion fue posible establecer de forma
tentativo el uso potencial que esta tendiendo el teletrabajo en las diferentes
instituciones con la incidencia del COVID — 19 y su impacto en lo laboral.

Sus principales resultados dieron paso a conocer que se ha dado un amplio uso
de digitalizacion en los paises desarrollados, principalmente en varias de las
actividades laborales de las empresas publicas y privadas, al igual fue posible
conocer que el acceso de internet desde los domicilios de los trabajadores han
actuado como un medio para facilitar el cumplimiento de las medidas de
distanciamiento social, garantizandose la continuidad de las actividades
productivas en el contexto del COVID — 19.

Esta investigacion a diferencia del trabajo de (Conejo Navarro, 2020) le permite
al presente estudio evaluar la rentabilidad del uso del teletrabajo para los
trabajadores que mantiene la empresa (objeto de estudio) bajo esta modalidad,
en tanto que sea posible establecer las facilidades o dificultades que estan
teniendo los trabajadores para desarrollar sus actividades desde sus domicilios,
especialmente en las dimensiones al acceso a internet, aspecto que es esencial

en el teletrabajo.

Otro aporte investigativo realizado por (Bonilla Prieto, Plaza Rocha, Soacha De
Cerquera, & Riafio Casallas, 2014) de corte exploratorio, llamado: “Teletrabajo
y su Relacion con la Seguridad y Salud en el Trabajo”, se obtienen
aproximaciones sobre las condiciones del teletrabajo enfocado en el contexto de

seguridad y salud ocupacional, aqui se entiende al teletrabajo como la estrategia
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empleada por las empresas para la generacion de trabajo, por lo que este
mecanismo de trabajo debe establecer garantias minimas que les permitan a los
trabajadores desarrollar sus actividades en un margen de seguridad y proteccion.
Esta investigacion tuvo la intencion de develar los avances que se han logrado
en términos del teletrabajo vinculado a la seguridad y salud ocupacional. La
metodologia empleada respondi6 a una revision documental de diversos
estudios, recopilando bases de datos de revistas cientificas que permitieran
obtener informacion solidad sobre el objeto de estudio.

Los principales resultados reflejaron la expansiéon del mercado laboral, la
flexibilidad laboral, la inclusion en el teletrabajo de personas con discapacidad y
la conciliacion del trabajo con la vida familiar. Aunque los resultados en general
se mostraron positivos también se pudo observar que en cuanto a la salud y los
riesgos de los trabajadores son las empresas quienes deben asumirlo, asi mismo
existe una ausencia en regulacion legal y juridica en los procesos de

implementacion del teletrabajo.

(Bonilla Prieto, Plaza Rocha, Soacha De Cerquera, & Riafio Casallas, 2014)
concluyen que es necesario establecer aspectos contractuales tales como:
establecimiento del tiempo y horario de trabajo, la responsabilidad de las
instituciones que se estdn manejando con el teletrabajo, las condiciones de salud
y seguridad ocupacional, el acompafiamiento y vigilancia de las empresas a los
trabajadores y finalmente la definicibn de capacitaciones para los
teletrabajadores.

Con esta investigacion, se ha buscado tener como referente los indicadores para
evaluar el cumplimiento de la empresa (objeto de estudio) en cuanto a las
garantias minimas que debe proporcionarles a los trabajadores entorno a su
salud y seguridad laboral, al mismo tiempo representa un referente para
comprender en mayor medida la flexibilidad que mantiene la empresa en cuanto
al trabajo, las posibilidades para conciliar las actividades laborales con la vida
personal y el cumplimiento de la aplicacion del teletrabajo en los términos

dictados por el Estado.
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En la misma linea del teletrabajo(Montero Ulate, Vasconcelos Vasquez, & Arias
Murillo, 2020) en Costa Rica desarrollaron una investigacion titulada:
“Teletrabajo: fortaleciendo el trabajo en tiempos de pandemia por covid-
19”, es una de las pocas investigaciones que guarda una estrecha semejanza en
la estructura, forma e interés de estudio con la presente investigacion puesto que
abordan al teletrabajo desde el escenario del COVID — 19, su objetivo principal
fue identificar el impacto del teletrabajo en las personas que se encuentran
trabajando en la modalidad de teletrabajo como producto de la pandemia por
COVID - 19.

Su metodologia responde a una consulta y revision bibliogréfica de las leyes y
decretos sobre el teletrabajo, al igual que a la aplicacién de una encuesta dirigida
a trabajadores que se encuentran laborando a través del teletrabajo por la

emergencia sanitaria del COVID — 19.

Sus principales hallazgos revelaron que los trabajadores si estan familiarizados
con el teletrabajo y que en su mayoria los resultados fueron altamente positivos,
de manera que si existen reglamentos, directrices, normativas legales y
protocolos con las cuales las instituciones pueden guiarse para desempeifiar un
rol responsable del seguimiento de las actividades del teletrabajo de sus
trabajadores. Cabe resaltar que uno de los datos sobre el cual la investigacion
refleja un bajo porcentaje correspondio a la sobrecarga de trabajo el mismo que
esta estrictamente relacionado con la capacidad del teletrabajador para organizar
su tiempo en concordancia con la demanda de su cargo, el mismo que ha llegado

a ser modificado por el cambio de modalidad de trabajo.

A diferencia de las otras investigaciones, el aporte que realiza (Montero Ulate,
Vasconcelos Vasquez, & Arias Murillo, 2020) a este estudio radica en la
contribucion de elementos para alcanzar resultados que permitan reflejar el nivel
de implementacién que mantiene la empresa (objeto de estudio) en cuanto a los
protocolos del teletrabajo, vinculado esto al nivel de familiarizacion que han
logrado alcanzar los trabajadores con esta nueva forma de trabajo, en esta

dindmica esta investigacion da paso a realizar aproximaciones sobre la
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capacidad alcanzada por las trabajadores para organizar su tiempo en
concordancia con la demanda laboral, al igual que su facultad para resolver las

tensiones dadas en esta reorganizacion.

A nivel del Ecuador también fue posible identificar tres investigaciones que
mantienen una relacibn muy cercana con el interés del presente estudio, el
trabajo investigativo de (Santillan Marroquin, 2020) sobre: “El teletrabajo en el
Covid-19”, correspondié a un estudio descriptivo donde se concibe a la
pandemia por COVID — 19 como el generador de nuevos cambios en la
convivencia diaria de las personas, en especial por el aislamiento social
obligatorio decretado por la emergencia sanitaria. Este aislamiento en la dinamica
de la sociedad ha causado que los cambios se den en todos sus niveles, desde
lo social a lo familiar y laboral, cambios que en algunos casos han desembocado
en escenarios de crisis para la poblacion, en este caso para los trabajadores y
sus sistemas familiares. Uno de los cambios mas significativos que se han
destacado en la emergencia sanitaria por COVID — 19 ha sido la implementacion
de del teletrabajo para evitar la paralizacion y cierre de las instituciones publicas

y privadas.

Esta investigacion concluye que el esquema del teletrabajo es una plataforma
gue se basa en la comunicacion y el uso continuo y permanente de las TIC'S
donde los trabajadores deben preocuparse por prepararse permanentemente en
el dominio de la tecnologia para ser capaces de desarrollar competencias

técnicas que les permitan realizar su teletrabajo a una gran escala.

Por ello esta investigacién permite comprender el impacto que ha tenido el
aislamiento social en lo laboral y familiar, entendiendo al teletrabajo como uno de
los principales cambios que se han dado para enfrentar la paralizacion de las
empresas por el COVID —-19. De igual manera hace un especial hincapié en la
necesidad que deben tener las empresas por asegurarse de que su personal
domina las TIC para el desarrollo del teletrabajo, por lo que resulta interesante

para el presente trabajo indagar si la empresa (objeto de estudio) esta
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contribuyendo en el desarrollo de competencias técnicas en torno a las TIC'S

para minimizar las dificultades de adaptacion de ser el caso.

Otras investigaciones que tienen un gran aporte para este apartado han sido las
desarrolladas por (Glenda Estefania & Mildred Melania, 2020) y (Luz Johanna &
Richard Xavier, 2020) quienes han abordado al teletrabajo en el contexto del
COVID - 19 desde la mirada del Trabajo Social, convirtiéndose asi en un
referente significativo para este estudio.

(Glenda Estefania & Mildred Melania, 2020) presenta la investigacién sobre:
“Riesgos psicosociales de la modalidad de teletrabajo por emergencia
sanitaria de COVID 19 en colaboradores de una institucion publica en la
ciudad de Portoviejo en el ano 2020”, que tiene como objetivo identificar en el
contexto del COVID — 19 los factores de riesgos psicosocial producidos por el
teletrabajo en los trabajadores de una institucion publica, la metodologia
empleada fue exploratoria — descriptiva con la cual se pudo obtener una vision
mas clara sobre la influencia del teletrabajo en la salud, la productividad y el

bienestar de los trabajadores.

Se abordo los riesgos psicosociales como la variable que tiene incidencia en el
bienestar, en la calidad de vida y en la salud de los trabajadores, en especial de
los teletrabajadores en tiempos de COVID — 19, a fin de establecer las pautas
necesarias para mejorar la calidad de vida laboral de los trabajadores.

Los resultados que destacan de este estudio han sido la existencia de la
adecuada organizacion del trabajo que comprende la funcionalidad de la
comunicacién haciendo posible la designacién pertinente de las actividades
laborales. Asi mismo fue posible conocer que uno de los riesgos existentes es la
doble presencia, es decir atender las demas trabajo-familia y la equiparacion de
las responsabilidades familiares con la sobrecarga de trabajo. Aunque se
identificO el riesgo de la sobrecarga laboral también se observéo que los
teletrabajadores contindan teniendo las capacidades y condiciones para
continuar capacitdndose profesionalmente; es importante resaltar que la doble

presencia que les implica el teletrabajo a los trabajadores tiene efectos adversos
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en la salud y en su desempefio, puesto que entre mas alta es la demanda del
hogar y del trabajo mayor es la descoordinacion que puede generar en la
distribucion del tiempo, realidad que contribuye para la generacion de
sentimientos de sobrecarga al igual que de estrés y desmotivacion laboral y

personal.

Desde esta investigacion se comprende que las acciones empleadas por las
empresas para mantener controlado los factores de riesgo son claves para
mejorar o no la experiencia de los trabajadores bajo la modalidad de teletrabajo,
por lo que a partir de este referente se entiendo la manera en que se
correlacionan los factores de riesgo con la salud, productividad y bienestar de los
trabajadores, dimensiones sobre las cuales los Trabajadores Sociales pueden
tener incidencia en torno al papel que desarrollan dentro de las areas de

Recursos Humanos o Bienestar Social.

Por otra parte, la investigacion de (Luz Johanna & Richard Xavier, 2020)
denominada: “Las percepciones de los trabajadores frente al teletrabajo
durante la pandemia Covid-19, caso de estudio realizado a los residentes
de una urbanizacién del Cantén Daule.”, esta direccionada a identificar la
manera en que se esta presentando el teletrabajo entorno al contexto de la
pandemia del COVID — 19 desde la experiencia de los participantes. Su enfoque
respondié a uno cualitativo de nivel descriptivo con el cual se logré realizar
aproximaciones en torno a las condiciones con el que realizan el teletrabajo los
participantes desde sus hogares, llegando a caracterizar las exigencias externas

e internas y el impacto en la familia que involucra trabajar desde esta modalidad.

Su principal resultado fue que el teletrabajo se presenta como una estrategia
laboral invasiva dentro del microsistema de los trabajadores, motiva esta realidad
por multiples factores que tienen un alcance de afectacion en el desarrollo y
construccion de las relaciones y vinculos familiares, llegando a producir falta de

condiciones y de reconocimiento en el trabajo de los teletrabajadores.

De las dos investigaciones presentadas a nivel nacional desde el Trabajo Social

se puede comprender que estas han ofrecido una mayor claridad para este
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estudio en cuanto a las condiciones externas e internas que se deben tomar en
cuenta para tener un diagnostico con pertinencia a los objetivos establecidos.
Adicional se puede mencionar que a raiz de los planteamientos realizados por
(Luz Johanna & Richard Xavier, 2020) se va a poner establecer en esta
investigacion si el teletrabajo en los trabajadores de la empresa (objeto de
estudio) se estd presentando también de forma invasiva dificultando Ila
construccion de una convivencia familiar sana que aporte con el bienestar en

general del trabajador.

Un punto medio que ha surgido en el analisis de las ventajas y desventajas del
teletrabajo en el contexto de la pandemia ha sido las tensiones dadas entre las
condiciones y el manejo del teletrabajo entre hombre y mujeres, dimensién que
solo ha sido posible abordar como antecedente para el presente estudio por el
trabajo investigativo de (Galvez Mozo, 2020) denominado: “Mujeres y
teletrabajo: mas alla de la conciliacién de la vida laboral y personal”, con
este se analiza al teletrabajo bajo la concepcién de una estrategia laboral viable
para lograr superar la problematica entre la conciliacion de la vida personal y
laboral, impulsado su interés investigativo por el creciente uso que le han dado
las instituciones y empresas, motivados por los beneficios con los que aporta a
la mejora de la calidad de vida, el aumento de las competencias y la productividad

de los trabajadores.

En estos parametros esta investigacion toma como objeto de estudio a mujeres
que laboran bajo la modalidad de teletrabajo, con la finalidad de analizar sus
percepciones para corroborar si este les estd o no representando un medio
eficiente para conciliar sus tiempos entre el trabajo y su vida familiar. La
metodologia empleada fue de corte cualitativa, develando sus principales
resultados que el teletrabajo sobrepasa las expectativas de conciliacion que
explicitamente se ha manejado en muchos de sus intentos por plantearlo como
el medio para hacer efectiva dicha conciliacion; estos resultados evidenciaron el
cambio de significado dado por las mujeres a su practica laboral y la presencia
de un modelo de trabajo imperante caracterizado por jornadas extensas de
trabajo.
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En este sentido, el principal aporte de esta investigacion radica en establecer las
condiciones diferenciales y la flexibilidad que se estuviesen dando entre los
hombres y las mujeres que realizan teletrabajo en la empresa (objeto de estudio),
esto en lo que respecta a las jornadas extensas de trabajo, que a su vez evitan
ejercer el derecho a la desconexion favoreciendo la omisién de los limites entre
lo laboral y lo familiar. Asi mismo permitird obtener aproximaciones sobre las
resignificaciones que las mujeres le estuviesen dando a su forma de trabajo

actual.

Todas las investigaciones utilizadas para la construccion de este apartado han
evidenciado tener tanto resultados positivos como negativos en el bienestar
laboral y familiar de los trabajadores, donde las condiciones y las acciones
emprendidas por las empresas para mejorarlas han visibilizado un escenario que
no puede ser ignorado y que necesita ser investigado para que los representantes
de Recursos Humanos y en ello Trabajo Social puedan actuar como el medio por
el cual se eleve el respecto a los derechos de los trabajadores y se minimice el

impacto del teletrabajo en el bienestar de ellos.

Finalmente, en base a la realidad presentada del teletrabajo en el contexto del
COVID - 19, este estudio ha centrado su interés de investigacion en el sector
laboral donde se busca realizar un acercamiento a las condiciones diferenciales
de las ventajas y desventajas en que el teletrabajo se ha implementado en una

Empresa Privada de Guayaquil.
1.2. Definicion del Problema de Investigacion.

El teletrabajo se ha venido manifestando como una estrategia alternativa en el
sector laboral, la misma que tiene presencia desde hace mucho tiempo atras, su
progresivo crecimiento ha estado fundamentalmente alineado y vinculado a los
avances de la Tecnologia de la Informacion y la Comunicacion (TIC), su
recurrente uso ha despertado el interés del sector laboral para el
aprovechamiento de sus beneficios, de esta manera el teletrabajo ha sido capaz
de llevarse a cabo tanto desde el hogar como de otros espacios desde los cuales

se puedan realizar las actividades laborales.
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La decision de realizarlo ha podido ser tanto del empleador como del empleado,
ajustandose ambos a la realidad que ha demando trabajar mediante esta
modalidad, se puede decir que el teletrabajo responde a un contexto que esta en
permanente movimiento y que su implementacion involucra la busqueda de la
atencion de las necesidades sociales, econdémicas y culturales que se han

presentado (Paternd, Suarez Kimura, & Viola, 2010).

La Organizacion Internacional del Trabajo llegd a reconocerlo como aquella
forma de trabajo que se desarrolla en una ubicacion apartada o lejana a las
instalaciones para la cual el trabajador presta sus servicios, separandose el
contacto entre trabajadores y elevandose el uso de tecnologias para la
consecucién de las actividades laborales (Organizacion Internacional del Trabajo,
2011).

En este sentido su aplicabilidad aument6 a partir de diciembre del 2019, mes en
el cual China presento el surgimiento de una enfermedad infecciosa denominada
por la Organizacion Mundial de la Salud (OMS)como COVID - 19, este brote
infeccioso obligo al Estado Chino ha adoptar medidas que permitieran la
reduccion del contagio por COVID - 19, sin embargo las medidas no evitaron la
propagacion de la enfermedad a los demas paises, por lo que la OMS el 11 de
marzo del 2020 tomo la decision de declarar al COVID — 19 como una pandemia,
instando a que los demas Estados adoptaran medidas estrategias que ayudaran
a su control, minimizando asi en la mayor magnitud posible los efectos de su

impacto (Ministerio de Trabajo, 2020).

En este contexto, el Ministerio de Salud Publica del Estado Ecuatoriano declara
el 12 de marzo del 2020 la emergencia sanitaria a nivel nacional, a fin de prevenir
el contagio masivo en la poblacién ecuatoriana, consecutivamente en respuesta
a las declaraciones y recomendaciones de la OMS el Estado Ecuatoriano se
declara en estado de excepcion, estableciendo desde el 24 de marzo del 2020 la
suspension de la jornada presencial de trabajo de todas las instituciones,

organizaciones y compafias del Ecuador.
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Esta suspension presencial de trabajo estuvo acompafada con la medida de
cuarentana dictada en el decreto de la emergencia sanitaria por COVID — 19,
este aislamiento social dado por la cuarentena obligo a que muchas empresas
paralizaran sus actividades, afectando en mayor proporcion a aquellos pequefios
negocios y a aquellos trabajadores cuyos ingresos los obtenian de un trabajo
informal, es decir que la cuarentena genero una delimitaciéon de la movilidad
humana que desemboco en la desestabilizacion de la econdémica nacional y

como efecto colateral la economia familiar.

Tras los nuevos retos impuestos por la cuarentena y el aislamiento social
obligatorio el Estado Ecuatoriano expide mediante (Acuerdo Ministerial Nro.
MDT-2020-076, 2020) las directrices para la implementacion del teletrabajo
emergente en el tiempo que dure la emergencia sanitaria por COVID — 19; la
aplicacion de este acuerdo se dio tanto para instituciones privadas como
publicas, donde el Estado se puso como obijetivo visibilizar y regularizar en todo
momento la ejecucion de esta modalidad de trabajo durante la emergencia.

Con este acuerdo el Estado Ecuatoriano ratifico su compromiso por mantener
operativo el sistema economico del Ecuador, estableciendo que la garantia de la
salud de los trabajadores, asi como la potestad de adoptar el teletrabajo como
una medida alternativa de trabajo seria exclusiva de la maxima autoridad tanto
de las instituciones publicas como de las privadas. Asi mismo definié que con lo
que respecta a la implementaciéon del teletrabajo este concierne Unicamente la
modificacién del lugar donde se desarrollan las actividades laborales de los
trabajadores y que por tanto esto no debe alterar las condiciones esenciales del
trabajo ni vulnerar sus derechos o llegar a ser considerado como una causal de

despido.

Como se puede apreciar hasta antes de la emergencia sanitaria a nivel mundial
y nacional el teletrabajo era entendido como esa estrategia a la cual tenia opcién
de escoger tanto el empleador como el empleando, nocion que cambio
posteriormente de la emergencia puesto que como se aprecia en el Ecuador se

le quito la potestad de decidir al empleado y se la reconocié de forma absoluta a
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los empleadores. Por esto el al abordar el contexto en el que se desarrolla el
COVID - 19, implica entender que en su dinamica se desprenden una serie de
choques externos e internos que han provocado una de las crisis econémicas y
sociales mas grande registrada en la historia de la sociedad, que ha tenido

principalmente un serio impacto en el sector laboral.

Por lo recientemente planteado en las lineas anteriores es que la Comision
Economica para América Latina y el Caribe (CEPAL) establece que la actividad
econdmica de esta zona territorial llegara a contraerse en un 5.3% en el 2020, de
tal manera que este porcentaje puede ir en aumento en proporcion a la
prolongacion del confinamiento y el distanciamiento social; adicional prevé que
con la caida del Producto Interno Bruto (PBI) el mercado laboral se vea ain mas
afectado con el incremento de la tasa de desempleo al menos al 3.4% (Comision
Econdmica para América Latina y el Caribe (CEPAL); Organizacion Internacional
del Trabajo (OIT), 2020).

Asi misma la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) indica que la
emergencia sanitaria y las medidas de confinamiento provocadas por el COVID
— 19 representan una perdida aproximada del 10.3% en relacion a las horas de
trabajo, donde el sector del trabajo informal se ha visto gravemente perjudicado
teniendo presente que en América Latina y el Caribe esta forma de trabajo
representa aproximadamente el 54% de las fuentes de ingresos de las familias
de este territorio (Comisién Econdémica para América Latina y el Caribe (CEPAL);
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), 2020).

Las consecuencias del COVID — 19 han arremetido agresivamente en contra la
supervivencia y estabilidad de las empresas, asi como de la economia de los
paises y de la propia salud de la poblacidn, en especial de forma directa a la de
los trabajadores quienes representan el sostén de sus hogares. El aislamiento
social y la cuarentena, aunque han estado direccionadas a evitar la proliferacion
del COVID — 19, no han librado a los trabajadores que laboran bajo la modalidad
de teletrabajo de experimentar los riesgos laborales que eran controlados por sus

instituciones en su trabajo presencial.

25



En este escenario, la crisis sanitaria del COVID — 19 ha desembocado en los
trabajadores la manifestacion de problemas de salud, reflejados en depresion por
el aislamiento, el agotamiento emocional, en estrés dado no solo por la
sobrecarga laboral sino también por la mediacion entre el trabajo y las actividades
del hogar, aparicion de sentimientos de temor por la pérdida de trabajo o
emprendimientos, incertidumbre con respecto al rumbo que va a tomar el sector
laboral a futuro, el temor al contagio de su familia y propio, entre otros que
incrementan el nivel de afectacion del COVID — 19 (Organizacion Internacional
del Trabajo (OIT), 2020).

En base a estos efectos mencionados, es fundamentalmente importante que las
instituciones publicas y las empresas privadas establezcan un protocolo o
procedimiento para la realizacion de inspecciones laborales en los lugares donde
se encuentran trabajando remotamente su personal de trabajo, promoviendo el
cumplimiento de su normativa interna de prevencién de riesgos laborales, de
manera que sean capaces de identificar y mejorar la forma en que los
trabajadores realizan el teletrabajo; siendo inclusive de ser necesario la adopcion
de otras medidas en aquellas situaciones que involucren un peligro inminente en

la salud y seguridad de ellos.

En este punto, una realidad muy visible que necesita que le presten una mayor
atencion es la division de género que también se produce dentro del panorama
del teletrabajo, puesto que si bien es cierto desde antes de la pandemia el
teletrabajo ya representaba la suposicion de una desventaja marcada para las
mujeres debido a que generalmente son ellas quienes deben responsabilizarse
del cuidado de los nifios y de los adultos mayores de la familia, adicional de las

tareas y organizacion del hogar.

Este planteamiento da la apertura para comprender que las consecuencias que
produce el teletrabajo en los hombres y en las mujeres responde a una serie de
factores juridicos y normativos, a la division de trabajo ya establecida en base al
género predominante y a la cultura organizacional de la empresa, realidad donde

las desigualdades sociales y econdmicas entre hombres y mujeres se ve
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agravado para estas ultimas por la emergencia sanitaria del COVID — 19, crisis
qgue las ubica en un contexto donde deben lidiar con turnos de trabajo mas
prolongados, con las actividades domeésticas, con el cuidado de los otros
integrantes de la familia, con las actividades escolares de los hijos por los
cambios suscitados en el sistema educativo y con la presion de conservar el

trabajo (Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), 2020).

La disminucion o el retroceso que ha tenido la actividad comercial e industrial en
este 2020 tanto en el Ecuador como en los demas paises, se pondra en
manifiesto con la pérdida progresiva de los empleos formales, transformandose
estos en empleos informales sin cobertura a la proteccién social y a los beneficios
laborales; viéndose afectadas el cumplimiento de las politicas estatales de
empleabilidad y proteccion social (Comision Econdmica para América Latina y el
Caribe (CEPAL); Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), 2020). El impacto
de las politicas de contencion de la emergencia sanitaria del COVID — 19 estan
reduciendo la posibilidad de gestionar una respuesta coordinada del Estado para
mantener en equilibrio el sistema econémico, en especial en el aseguramiento

del empleo.

El eminente efecto negativo del COVID — 19 en el sector laboral impulsa a los
Estados a preocuparse por encontrar una estrategia que les permitiera continuar
operativo el sistema econdmico y laboral, por esto el teletrabajo se ha mantenido
como la alternativa mas viable para amortiguar la recesién econémica generada

por la emergencia sanitaria.

Es importante que los Estados y los organismos internacionales continten
trabajando en la mejora de la implementacién del teletrabajo puesto que es
inevitable pasar por alto que michas instituciones publicas y empresas privadas
no estaban preparadas para su implementaciéon y que es un hecho indiscutible
gue las condiciones de las que disponen los trabajadores en su hogar es clave

para desarrollar su teletrabajo sin afecta directa en su calidad de vida.
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1.3. Preguntas de Investigacion.

— ¢ Cuales son las condiciones materiales y familiares que han existido en la
implementacion del teletrabajo de los y las trabajadoras de la empresa
privada?

— ¢ Cuadles son las diferencias y/o semejanzas en las condiciones vividas
segun el género del trabajador?

— ¢Cual ha sido la gestion de Talento Humano y del Trabajo Social, frente

al desarrollo del teletrabajo?

1.4. Objetivo General.

Analizar las condiciones diferenciales de género en que se desarrolla el
teletrabajo, con trabajadores de una empresa privada del Canton Guayaquil, para
identificar acciones que permitan mejorar la implementacion de la modalidad en

el contexto de la pandemia por COVID-19.

1.4.1. Objetivos especificos

— Conocer las condiciones materiales y familiares en las que los
trabajadores implementan la modalidad del teletrabajo.

— Establecer las semejanzas y/o diferencias de las condiciones en que se
desarrolla el teletrabajo entre hombres y mujeres en el contexto de la
pandemia del COVID — 19.

— ldentificar las acciones ejecutadas por el area de Talento Humano y por
Trabajo Social frente al desarrollo del teletrabajo.

1.5. Justificacién

La emergencia sanitaria del COVID — 19 declarada por la Organizacién Mundial de la
Salud (OMS) ha representado una crisis sanitaria y social que ha golpeado sin
precedente alguno a la economia global. El cierre y la paralizacion del sector econémico

ha sido una realidad dificil de afrontar para los Estados, en especial por las medidas de
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cuarenta y de aislamiento social que se han tenido que tomar para controlar la
propagacion de los contagios por COVID — 19 (Comision Econdmica para América Latina
y el Caribe (CEPAL), 2020). El que casi todos los paises a nivel mundial hayan tenido
que experimentar los estragos ocasionados por esta pandemia, deja expuesto un
panorama que necesita ser estudiado, en especial dentro de la dimensién econémica —
laboral, puesto que con los apartados anteriores se ha hecho evidente el efecto de doble
via que han tenido algunas de las medidas tomadas para contrarrestar la recesion
econdmica ocasionada por la emergencia sanitaria, esto es que al mismo que se trataba
de contener la expansion del COVID — 19 con las medidas de cuarentena y aislamiento
social, las instituciones y empresas privadas se enfrentaban al desafio y a la
incertidumbre de continuar produciendo bajo pardmetros nunca antes habian

implementado.

El sector laboral ha tenido la responsabilidad de proteger los derechos de los
trabajadores alineandose a las recomendaciones dictadas por los Estados, en
tanto que las instituciones publicas y las empresas privadas han recurrido a
aplicar o incrementar el uso del teletrabajo, entendido como el medio més efectivo
para lograr continuar con sus actividades productivas sin que esto les involucre
un riesgo para sus trabajadores, dicho esto, al ser el teletrabajo en el Ecuador
una dimensién contemplada dentro de su Constitucional Nacional pero que ha
sido poco implementada antes de la pandemia del COVID — 19, resulta de gran
interés para el presente estudio el abordaje de las condiciones bajo las cuales se
lo esta realizando, considerando en ello las ventajas, desventajas y tenciones
que se da en su practica no solo a nivel de los cargos organizacionales sino
ademas en la variable hombres y mujeres, puesto que si bien es cierto a través
de la historia estas ultimas han sido particularmente vulnerables dentro de las

desigualdades econdmicas de la sociedad.

Con respecto al teletrabajo en el sector laboral, los Estados han estado

direccionando su toma de decisiones en base a un proceso de prueba y error

donde los efectos a corto o largo plazo estan dependiendo de la resiliencia interna

de las propias organizaciones, de los trabajadores y de la poblacion en general

(Comision Economica para América Latina y el Caribe (CEPAL), 2020). La

implementacion o el incremento del uso del teletrabajo es una realidad que
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supone a las instituciones publicas y empresas privadas nuevas formas de
organizacion y planificacion de sus actividades laborales, por lo que ante la
emergencia sanitaria del COVID — 19 existe una alta probabilidad de que muchos
de los empleadores en el Ecuador no hayan estado preparados para la aplicacion
del teletrabajo, ya que si bien es cierto realizar teletrabajo bajo una situacion de
emergencia crea tensiones reflejadas en desafios inesperados que se van
identificando en el trascurso de su aplicacién, he aqui la contribucion del presente
estudio a la problematica que se aborda, puesto que esta permitird contar con
elementos que indiguen el estado del desarrollo del teletrabajo en la empresa
(objeto de estudio) al igual que la dotara de un horizonte por el cual pueda mejorar
la practica del teletrabajo, contribuyendo a que el diagndstico realizado mejore la
experiencia del teletrabajo de la empresa y de quienes lo realizan.

El ejecutar el teletrabajo mediante un proceso de prueba y error crea la urgencia
de que se realice una aproximacion a las condiciones y a los recursos con el que
se lleva a cabo, puesto que la informacién disponible corrobora que la aplicacion
del teletrabajo en el contexto del COVID — 19 ha traido consigo la manifestacion
de inequidades dentro del sector laboral que minan los derechos laborales de los
trabajadores, siendo estas manifestaciones aplicadas mediante estrategias
empresariales de tercerizacion, des responsabilizacion y especializacion
(Aruguete, 2020). En este sentido es imposible reafirmar la pertinencia que
mantiene el presente estudio con el tema de investigacion, puesto que otros datos
arrojan que en las inequidades laborales son las mujeres las méas afectadas, ya
que la crisis actual del COVID — 19 ha elevado la carga de cuidado de los nifios
y nifias de la familia, siendo las mujeres quienes estan invirtiendo 11 veces mas
de su tiempo a diferencia de los hombres en las actividades de cuidado familiar,
esto como consecuencia de los cierres obligatorios de las guarderias e
instituciones educativas (ONU Mujeres, 2020). El retrasar o el perder el interés
investigativo de abordar la realidad expuesta generaria que se mantengan
ocultas estas situaciones de vulnerabilidad que socaban los derechos que los

trabajadores han ganado a través de los afos, por esto se mantiene como
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objetivo el abordar las condiciones por las cuales desarrollan teletrabajo los

trabajadores de una empresa privada de la ciudad de Guayaquil.

El escenario sobre el que se desplaza el presente estudio es uno definitivamente
desconocido, donde los investigadores muy poco han puesto su interés en las
condiciones asociadas al teletrabajo en el contexto del COVID - 19,
especialmente en la intervencion que tiene el area de Recursos Humanos y en
ello Trabajo Social, para fomentar y asegurar una cultura organizacional
respetuosa y garantista de los derechos de los trabajadores. Si bien es cierto,
ningun profesional ha sido formado para dirigir su actuar profesional en el
escenario que presenta el COVID — 19, sin embargo, son los Trabajadores
Sociales los profesionales preparados para recuperar estratégicamente los
derechos de los trabajadores, mediante el disefio y la ejecucion de nuevas
herramientas para abordar y responder a las necesidades de la poblacion, en
este caso de los trabajadores en el sentido estricto en que este estudio base su
interés en el sector laboral (Turchetti & Sanchez, 2020).

Esta investigacion se presenta como el camino que permitira que se realice un
abordaje desde la perspectiva de Trabajo Social siendo posible el diagnosticar
las condiciones, ventajas, desventajas y tenciones del teletrabajo en los
trabajadores de una empresa privada de la ciudad de Guayaquil, asi mismo se
podra ampliar la intervencion del area de Recursos Humanos/Bienestar Social
para enfrentar las situaciones de vulnerabilidad que se hubiesen profundizado en
la practica del teletrabajo. El investigar la dinamica en la que se realiza el
teletrabajo favorecera el fortalecimiento de las politicas internas de la empresa
(objeto de estudio) al igual que dard luces para la implementacion de una
estrategia de teletrabajo enfocada en equiparar y complementar los esfuerzos de
la empresa y de los trabajadores para mantenerse operativos en el mercado

laboral.

La presencia de los Trabajadores Sociales dentro de los esquemas
organizacionales de las empresas aporta a que sea posible la configuracion de

acciones claves dirigidas a superar los desafios del teletrabajo, ya que es
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imprescindible destacar que su intervencion puede actuar como medio para
promover los cambios sociales dentro de la cultura organizacional en la que se

mueven los trabajadores (Urra Canales, 2013).

La informacidn que se genere con esta investigacion servird como referente para
elevar el nivel de respuesta de la empresa ante las posibles condiciones de riesgo
gue estuviesen experimentado los trabajadores que realizan teletrabajo, asi
mismo se podra llegar a un mayor balance entre las ventajas y desventajadas
dadas por esta modalidad, puesto que si bien es cierto, al mismo tiempo que se
logra obtener beneficios en el ahorro de dinero por el traslado, en la reduccién de
costos por combustible, en el pasar mas tiempo fisico dentro de casa, en el
compartir los alimentos con la familia también se presenta una contraparte donde
se reducen las posibilidades de ocio y de cuidado personal, se borran los limites
gue estable un horario laboral fijo, se pierde las comodidades que ofrece el
trabajar desde una oficina, se presentan dificultades de acceso a las

Tecnoldgicas de la informacién y la comunicacion, entre otras (Ambrosio, 2017).

En resumen, el reto para esta investigacion es identificar las condiciones, las
ventajas, tensiones y desventajas que se dan en torno al teletrabajo desarrollado
en el contexto del COVID — 19, puesto que se ha evidenciado que el conocer la
experiencia que viven los trabajadores en relacion con su teletrabajo es un
camino para fortalecer las condiciones o0 aspectos que estan generando un
malestar, tales como la jornada extensa de horario, la delimitacién de la jornada
laboral, el respeto a la intimidad y al tiempo del trabajador, el control rigido y la
alta demanda de la productividad (Pérez Pérez, Vela Jiménez, Abella Garcés, &
Martinez Sanchez, 2015).

Finalmente, la ejecucién de esta investigacién es imprescindible por cuanto los
Profesionales en Trabajo Social tienen la responsabilidad de ser promotores de
cambios encamarados en una logica de justicia y sensibilizacion social, aspectos
gue se tomaran en consideracién para el desarrollo del presente trabajo
investigativo. Este responde por tanto a una linea de investigacion de Estado

Social de Derechos que se caracteriza por analizar el crecimiento econdémico
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asociado al desarrollo humano, en el que la regularizacion de los derechos es
esencial para alcanzar la transformacion de los hechos sociales que afectan al
ser humano. Esta investigacion se convertira en el primer referente del Ecuador
donde se aborde las condiciones del teletrabajo en el contexto de la pandemia,
considerando el nivel de los cargos organizacionales, las desigualdades de
género y las acciones de la empresa en concordancia a los lineamientos

legislativos establecidos en la normativa nacional e internacional.

CAPITULO 2: MARCOS REFERENCIALES

2.1Referente Tedrico

El soporte tedrico bajo el que se centra esta investigacion parte de una vision
integradora donde cuyo planteamiento se caracteriza por proporcionar elementos
fundamentales para el abordaje de la realidad social investigada. La
fundamentacion tedrica que se ha desarrollado en las lineas siguientes ofrecen
premisas por las que se dara un sustentacion y explicacion de los resultados que
arroje el presente trabajo, de tal manera que sea posible establecer
recomendaciones y lineamientos basados en resultados verificables y confiables
dando paso e incentivando a que otros investigadores se interesen por

profundizar lo tratado dentro de este trabajo.

Las teorias empleadas para comprender y analizar las condiciones diferenciales
del grupo de estudio han sido: la Teoria ecoldgica de sistemas, perspectiva desde
la que se plantea que el desarrollo del ser humano esta en constante influencia
por el entorno en que se desenvuelve, donde las variaciones de su

comportamiento corresponderan a esta influencia ejercida.
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Asi mismo la Teoria de motivacion e higiene de Herzberg, que hace énfasis en
la manera en que la motivacion y la higiene influyen en la satisfaccion de las
necesidades basicas de la persona, elementos que refiere ser de alto impacto a
analizar dentro del ambiente laboral. Especialmente, debido a que la motivacion
es un eje sobre el cual se promueven acciones que le permitiran al individuo
desarrollarse de mejor manera mientras que, la higiene atafie el analisis de las
necesidades fisiologicas y de seguridad que son indispensables contemplar
dentro de un estudio enfocado en la dimension laboral.

Y por ultimo la Perspectiva de género, con la que se busca establecer y
comprender las condiciones diferenciales que pudieran estar siendo motivadas
en el grupo de estudio por los factores culturales de género, desde los cuales se
pueden producir factores de desigualdad entre los hombres y mujeres. Su
aplicacion contribuye a mirar la realidad abordada desde el tratamiento que estan
teniendo hombres y mujeres dentro del sector laboral, identificando el rol y la
participacion que estd teniendo el hombre y la mujer en las adaptaciones
realizadas dentro de este campo productivo a raiz de la pandemia. Siendo asi
desde este enfoque se corroborard la existencia o no de desigualdades de género
al igual que se instara a la empresa privada participante a generar medidas
orientadas a superar las desigualdades de ser el caso.

A patrtir de lo recientemente detallo a continuacién se desarrollara a profundidad
las nociones tedricas con las que cada una de las teorias detallas aportara al
cumplimiento del objetivo planteado en el presente estudio.

2.1.1 Teoria ecolbgica de sistemas

La pertinencia de esta teoria con la presente investigacion, parte de la premisa
de que el desarrollo humano experimenta un proceso complejo en el cual el
comportamiento humano esta mediado por la influencia que ejercen los factores

internos y externos de su entorno inmediato.

Su vision se centra en ofrecer una comprension integral y sistémica en la que

tiene lugar el desarrollo humano entendido como aquel donde la persona se

34



adapta progresivamente a sus entornos inmediatos, acomodacion donde el
sujeto es influenciado por las relaciones que se producen entre estos entornos y
el contexto social que los abarca (Torrico Linares, Santin Vilarifio, Andrés Villas,
Menéndez Alvarez-Dardet, & Lopez Lopez, 2002). Es decir que apegados al
objeto de estudio al que se busca dar respuesta, los/las trabajadores/as estan
viviendo cambios generados por el efecto que ha tenido la presencia del COVID
— 19 en el pais propio y en el mundo entero, efectos que podrian estar cambiando
la forma en que se venian desarrollando en cada uno de los entornos en los que
tenian participacion previo a la declaracion de la emergencia sanitaria, o que
significa que en este proceso de reajuste existe la probabilidad de que la dinAmica
de si mismos y de sus sistemas familiares este cambiado por el nuevo
funcionamiento de los entornos en los que participaban, tales como la escuela,

el trabajo, espacios de ocio, entre otros.

Este proceso de acomodacion se da de forma mutua entre el ser humano y los
entornos en los que se desarrolla, es decir que a medida que van cambiado las
caracteristicas esenciales de su entorno el ser humano en cuestion también va a
ir experimentado estos cambios de Re adaptabilidad, todo en el sentido de que
el entorno moldea al ser humano (Gifre Monreal, 2012). Por esto se esta
intentando establecer un acercamiento sobre la manera en que la emergencia
sanitaria del COVID - 19 ha originado estos cambios, partiendo desde la
modificacion de las normativas nacionales e internacionales hasta los esquemas
productivos, laborales, educativos y sanitarios de cada pais; realidad que ha
estado incidiendo a su vez en la forma que los seres humanos estan viviendo su

realidad inmediata, especialmente dentro del ambito laboral.

La percepcion que mantiene la persona de la cual sus entornos y su contexto
esta tomando otro sentido, en particular si es abrupto, causa en ella un cambio a
nivel de su comportamiento que introduce la asignacién de un nuevo sentido y
de una nueva practica sobre la realidad en la que debe desarrollarse. Esto por
cuanto “el desarrollo humano es el proceso por el cual la persona en desarrollo
adquiere una concepcion del ambiente ecoldgico mas amplia, diferenciada y
validada, y se motiva y se vuelve capaz de realizar actividades que revelen las
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propiedades de ese ambiente, lo apoyen y lo reestructuren, a niveles de igual o
mayor complejidad, en cuanto a su forma y contenido”(Bronfenbrenner, 1987,

pag. 47).

Es decir que en el caso del grupo de estudio el impacto dado por la emergencia

sanitaria, el aislamiento social y la cuarentena se reflejara en la reorganizacion
de su conducta para hacerle frente a la realidad actual y a los factores que ha
desencadenado.

El efecto que mantiene los eventos cambiantes de los entornos y del contexto en
que se desenvuelve el ser humano, se debe a que esta teoria concibe a los
entornos como un conjunto de sistemas secuenciados, en el que uno tiene lugar
dentro del otro, similar a la l6gica que se puede observar en las “mufiecas rusas”
(Gifre Monreal, 2012). La aplicacién de esta logica actia como el medio para
comprender la manera en que estos sistemas se interconectan y se
interrelacionan permitiendo que la persona pueda tener un 6ptimo desarrollo, por
tanto desde esta perspectiva teorica se podra realizar una aproximacion a la
manera en que las medidas laborales aplicadas en la empresa privada
participante de este estudio, ha incidido en la practica laboral de los trabajadores
desde sus hogares, dado este Ultimo como su principal entorno inmediato en el

gue se desenvuelve.

A partir de la nocion antes mencionada es que esta teoria concibe a esos
sistemas interrelacionados bajo cuatro dimensiones sobre las cuales se
fundamenta el desarrollo de los seres humanos a raiz de la influencia que ejercen
sobre ellos, las interacciones que tienen los sistemas dentro de estas
dimensiones guardan una relacion muy estrecha con los factores afectivos,
sociales, culturales, economicos y politicos que giran alrededor del individuo. En
este sentido las dimensiones que concibe Bronfenbrenner como autor de esta

teoria son: el microsistema, el mesosistema, el exosistema y el macrosistema.

El primero surge como resultado de la participacion del individuo en sus entornos
inmediatos, los que se caracterizan por ser espacios en los cuales el individuo

puede establecer relaciones interpersonales, conducir su comportamiento en
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funcién de los roles establecidos y llevar a cabo una serie de actividades
reguladas por el ambiente donde las realiza (Gifre Monreal, 2012). Por ejemplo,
en el caso del grupo de estudio seria la familia del trabajador como también

podria ser su iglesia, su lugar de entrenamiento fisico entre otros.

El segundo integra la relacién dada entre dos o mas de los microsistemas en el
que el individuo participa, el mismo que se amplia al momento en que este decide
ser parte de un nuevo entorno, en resumidas palabras el hablar del mesosistema
es hablar de un sistema integrado por microsistemas (De Tejada Lagonell, 2015).
Por ejemplo, para el grupo de estudio la conexion de este nivel de sistema se ha
dado entre el trabajo y la familia a partir del momento en que los/as
trabajadores/as se encuentran realizando teletrabajo, relacién que mutuamente
estd en constante incidencia donde sus altos y bajos estan en marcados en la

experiencia de cémo lo vive el/la trabajador/a.

El tercero hace alusion a la existencia de uno o mas entornos en los cuales el
individuo no tiene una participacion directa, pero que sin embargo los hechos
provocados a su interior le afectan en su desarrollo, es decir que aungque no
participe activamente los eventos positivos 0 negativos dados en esos entornos
tienen un nivel de incidencia para si mismo (De Tejada Lagonell, 2015). Por
ejemplo, en el grupo de estudio esto se presenta como las politicas estatales o
las medidas que ha tomado el Gobierno para fortalecer la actividad productiva y
regularizar las actividades laborales en vista de los efectos ocasionados por la
emergencia sanitaria del COVID — 19.

Y el cuarto comprende la forma y contenido de la secuencia en que un sistema
integra al otro, guardando el orden de que el microsistema esta dentro del
mesosistema, el mesosistema dentro del exosistema y estos tres estan
agrupados dentro del macrosistema; este contexto sistémico se particulariza por
responder a las creencias culturales e ideoldgicas sobre las que el individuo a
construido su cultura (Gifre Monreal, 2012). Por ejemplo, en el caso del grupo de
estudio el macrosistema ligado al tema que se aborda en esta investigacion seria

el comportamiento social y cultura que pudieran estar manteniendo los
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trabajadores entorno al género, ya que existen varias investigaciones que afirman
gue en la implementacion del teletrabajo como una medida de contencién del
COVID - 19 ha llegado a elevar la situacion de vulnerabilidad de las mujeres
dentro del sector laboral. Comprendiendo las nociones presentadas por
Bronfenbrenner con respecto al macrosistema se entenderia que esto se debe a
que, aunque cada pais ha aceptado las medidas recomendadas por los
organismos internacionales su proceso de adaptacion es distinto por los patrones
culturales a los que responde cada poblacion dentro de su propio territorio.

En definitiva, para esta teoria las interconexiones dadas entre los entornos
directos e indirectos de los individuos definen la capacidad del entorno para el
desarrollo de la persona, proceso en que la participacion, la comunicacion y el
desarrollo de vinculos contribuyen a su adaptacion ante cualquier cambio
presentado en su contexto. Es indiscutible que el ser humano se encuentra y se
mantiene vinculado a una serie de sistemas en los que le es posible desarrollarse
en la medida que estos interactian, de tal manera que el carecer de este
elemento basico de interconexion podria afectar su nivel de respuesta ante los

cambios positivos o negativos producidos en el medio del que es parte.

2.1.2 Teoria motivacién e higiene de Herzberg

Esta teoria desarrollada por Herzberg, plantea que el individuo responde a un
doble sistema de necesidades que dentro del &mbito del trabajo se caracterizan
por responder a diferentes estimulos. Estos dos sistemas de necesidades son
trabajados bajo la nocién de “motivacion” e “higiene”, el primero involucra
aguellas variables sobre las cuales el trabajador tiene control, debido a que se
vinculan de forma directa con las actividades que desarrolla; mientras que el
segundo comprende el ambiente en el cual el trabajador ejerce su trabajo, es
decir que esta relacionado con aquellas variables sobre las cuales el trabajador

no tiene control (De Andrade, Torres, Ocampo, & Alcala, 2012).

Se puede entender por tanto que las variables que se establecen dentro de los
factores higiénicos serian el sueldo; los beneficios sociales y corporativos; las
politicas internas y otras asociadas a las condiciones fisicas y ambientales de su
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lugar de trabajo. Variables que tienen un alto impacto al momento de analizar la
motivacion de los empleados ya que cuando son éptimas las empresas tienen
trabajadores satisfechos, que evidencian un mejor desempefio y eficiencia al

momento de realizar su trabajo.

Por lo contrario, las variables de los factores motivacionales serian las asociadas
a los sentimientos de crecimiento individual y profesional, a la autorrealizacion
dentro de su trabajo, al reconocimiento hacia su quehacer profesional entre otros.
Variables que de no ser satisfechas generan insatisfaccion en los trabajadores
por la falta de oportunidades de desarrollo y crecimiento, de tal manera que al
descuidar la empresa estos factores el trabajador tienen a perder
progresivamente su interés en el trabajo al igual que su sentido de pertenencia

dentro de ella.

El considerar dentro del presente estudio el abordaje de estos factores de
satisfaccion e insatisfaccion permitira que la investigacion desarrolle un alcance
en las condiciones que estan siendo atendidas o desentendidas en funcion de la
motivacion y compromiso que evidencien los trabajadores en el ejercicio de su
trabajo. Se podra no solo identificar los aspectos que esta considerando la
empresa para el desarrollo de sus trabajadores, sino que también sera posible

diagnosticar y establecer recomendaciones sobre la realidad presentada.

En resumen, esta teoria comprende a la higiene como un factor independiente
en el que tiene lugar los sentimientos de insatisfaccion que perciben los
trabajadores desde su contexto laboral, escenario que al carecer o ser aplicada
incorrectamente las condiciones fisicas de trabajo, de seguridad social,
reglamentos internos u otros, imposibilitan al trabajador a experimentar una fuerte
motivacion visibilizada en la presencia de una insatisfaccion total o parcial. Asi
mismo asume a la motivacioén configurada a una serie de factores especificos en
la que la percepcién satisfactoria de los trabajadores tiene lugar en cuanto al
sentido que asignan a sus actividades laborales, teniéndose por tanto como
resultado a un trabajador estimulado a nivel de su desempefio y motivacion

(Manso Pinto, 2002). Se puede decir que la diferencia entre la motivacion y la
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higiene es que mientras uno genera satisfaccion el otro produce insatisfaccion

siendo imposible para cada uno generar lo que el otro compone.

Los dos grandes planteamientos de esta teoria son: que la satisfacciéon y la
insatisfaccion son factores diferentes e independientes y que el aumento del
salario sin la mejora de las condiciones sobre las que los trabajadores trabajan,
no representa un indicador de aumento motivacional, en este ultimo plano la
presencia de lo indicado representa un riesgo para la empresa en el sentido que
abre la posibilidad de que los trabajadores eleven sus expectativas en cuanto a
los reajustes salariales sin gque necesariamente sea algo aplicado para todos

ellos.

El aporte realizado por esta teoria dentro del sector laboral provocd que su
acogida e implementacién sea mucho mayor en este medio, ya que las empresas
son una parte fundamental del desarrollo de los trabajadores, tanto a nivel
personal como familiar. Bajo esta perspectiva resulta necesario que las empresas
sean capaces de fomentar en sus trabajadores un comportamiento flexible y
creativo en el que al mismo tiempo que es capaz de establecer sus necesidades

no pierda el sentido asignado a su trabajo.

Visto el ambiente laboral como una dimension vital a considerar en el desarrollo
del individuo como trabajador, es que las bases de esta teoria parten del estudio
realizado por Herzberg denominado: “La motivacién en el trabajo”, con el cual
entrevisto a 200 trabajadores de una industria ubicada en Pittsburgh en los cuales
indagd aspectos que se les hubieran presentado en el trabajo, que les hubiesen
generado un incremento en su nivel de satisfaccién laboral y que hubiesen por lo
contrario disminuido dicha satisfaccién; este ejercicio investigativo estuvo
compuesto por varios criterios de los que se destacan: la realizacion, el
reconocimiento al desarrollo de sus actividades laborales, el trabajo en si mismo,

la responsabilidad y las oportunidades de promocién (Garrote Yafiez, 2018).

Con este estudio Herzberg concluy6 que los factores que generan satisfaccion
no son los mismos que producen insatisfaccién en los trabajadores, aunque no

son términos opuestos pero tampoco iguales el aporte que realiza a la
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consecucion del objetivo presente permitira incorporar en el analisis de la realidad
del grupo de estudio su experiencia entorno a sus logros alcanzados, a su
crecimiento y desarrollo personal, a la responsabilidad con la que realizan su
trabajo, los incentivos dados en pro de su reconocimiento, esto desde el enfoque
de satisfaccion laboral, al igual que se tomaran en consideracion la
administracion y aplicacion de politicas internas en la empresa, la calidad de
supervision ejercida para con los trabajadores, el desarrollo de las relaciones
interpersonales y otras condiciones fisicas y ambientales del contexto laboral en
el que se desenvuelve el grupo de estudio, esto desde una mirada a la

insatisfaccion laboral.

2.1.3 Enfoque de género

Se ha considerado esencial incorporar en la presente investigacion el enfoque de
género, en vista de que este es entendido como la categoria que encierra los
roles, las identidades y aquellos valores que son asignados a los individuos por
ser hombres o mujeres, los mismos que son atribuidos en el proceso de
interrelacion que mantienen con los otros en los entornos en que socializan
(Garcia Calvente, Marcos Marcos, & Julia, 2016). De esta manera el hablar del
enfoque de género o también perspectiva de género implica el estudio realizado
a las instituciones que configuran la sociedad, tales como las privadas, publicas,

civiles y otras en las que se establecen los consensos concernientes al género.

La mirada que se ofrece desde el enfoque de género plantea un acercamiento a
la igualdad y equidad dentro de las relaciones que se definen entre las mujeres y
los hombres, escenario en el que es importante que los cambios en la manera en
como se percibe y se vive el género dentro de los procesos de socializan, surjan
desde los mismos hombres y mujeres. Por esto, para este estudio se ha tenido
presente que aunque se han dado varios avances en la incorporaciéon del enfoque
de género en las politica publicas con las que se intenta regular el funcionamiento

de los sectores de la sociedad, aun existe un largo camino por recorrer para lograr
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superar las desigualdades dadas entre los hombres y las mujeres, especialmente
dentro del ambito laboral, realidad que ante la pandemia se pudo haber
agudizado en el Ecuador tal como lo han mostrado las investigaciones
desarrolladas en otros paises.

El abordar la realidad que se investiga desde el enfoque de género es un proceso
clave para visibilizar posibles situaciones de vulneracion que se estuviesen
presentando o agudizando en las mujeres que realizan teletrabajo, se puede
decir que este enfoque permitira analizar la influencia ejercida de las relaciones
de poder dentro del desarrollo del teletrabajo como también la identificacién de

posibles oportunidades potenciales de desigualdad de género.

El enfoque de género actia como una herramienta por la que se puede
comprender y contextualizar la informacion que se intercambia, se produce y se
difunde en las relaciones de los hombres y mujeres, en el caso del grupo de
estudio, entre los trabajadores y trabajadoras que realizan teletrabajo, asi mismo
ademas de su nivel de comprension y contextualizacidén también actlia como una
herramienta en la que es posible la modificacion de aquellas estructuras
patriarcales que confluyen en dicha interaccion (Fondo de las Naciones Unidas
para la Infancia (UNICEF), 2017).

Las posibilidades de abordar las realidades sociales desde los elementos de
comprension, contextualizacion y modificacion de lo que se dice y se hace
respecto al género, permite que desde este enfoque se busque un desarrollo mas
equitativo para todos los individuos, en el que es necesario la erradicacion de
todo trato desigual indistintamente del ambito en el que se coloque a la persona
en una situacion de desventaja por su género. Por la importancia que tiene el
género dentro del ambiente en que se desarrolla el ser humano, es que los
gobiernos a través del tiempo permanecen trabajando en la configuracién de
politicas por las cuales especialmente se contrarreste las desigualdades que
viven las mujeres social, cultural y laboralmente, puesto que si bien es cierto
estas desigualdades se presentan no por un factor biolégico sino mas bien por

los conceptos que se ha llegado a entretejer con respecto al género.
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Este enfoque implica analizar las realidades de género partiendo de una mirada
feminista, expresion por lo que actualmente las politicas e instituciones estatales
dedicadas a solventar las brechas de desigualdad entre los géneros han ido
incrementandose, teniendo presente que los Estados deben procurar manejar un
enfoque de género donde se fortalezca y se atiendan las necesidades de las
mujeres especialmente en aquellos escarnios donde experimentan
discriminacion y desigualdad por su género (Serret Bravo, 2008). Es decir que la
aprehension de este enfoque en la intervencion de los Estados es fundamental
para visibilizar a las mujeres dentro del lenguaje y del que hacer social
provocando una transformacion radical entre lo que se observa y lo que debe de

ser para lograr un trato mas equitativo y justo entre los géneros.

La transversalidad del género dentro de las respuestas estatales que aterrizan
en los ambitos que configuran el funcionamiento del Estado, representa un
avance hacia la equidad e igualdad puesto que esta se basa en los principios de
no discriminacion, igualdad de trato y oportunidades de desarrollo para los/as
individuos de la sociedad en general. Pretendiéndose desde esta perspectiva el
acceso a las condiciones en términos de igualdad, la planificacién de las politicas
publicas dirigidas a la superacién de las desigualdades y la identificacion y
evaluacion de los impactos que han tenido los avances alcanzados dentro del
campo de la igualdad entre géneros (Fondo de las Naciones Unidas para la
Infancia (UNICEF), 2017).

En definitiva, el enfoque de género ha sido impulsado desde una vertiente
feminista donde sus nociones tedricas estan orientadas a cuestionar y debatir los
estereotipos que impiden a la mujer desenvolverse bajo las mismas
oportunidades que los hombres, planteandose de esta manera la elaboracion de
nuevos conceptos o contenidos que incidan en las construcciones sociales de la

sociedad puestas sobre la igualdad y equidad.
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2.2Referente Conceptual
2.2.1 Pandemia del COVID - 19 (SARS-CoV-2)

La Organizacibn Mundial de la Salud (OMS) concibe como pandemia a la
propagacion de una nueva enfermedad dada a escala mundial, la misma que se
caracteriza por causar un alto impacto en la poblacién debido a que la mayoria
de las personas que la contraen no han desarrollado su sistema inmunolégico
para contrarrestarla (Organizacion Mundial de la Salud (OMS), 2020). Las
pandemias que se han registrado en el transcurso de la historia se han
relacionado en gran parte a la presencia de virus gripales con afectacion a todo
el grupo poblacional, es decir que, aunque afectan mas a unos que otros no

hacen distincién de grupos etarios u otras caracteristicas.

En el mes de diciembre del 2019 desde la Republica Popular China se dio alerta
“sobre la presencia de un brote epidémico de una nueva enfermedad respiratoria
grave (SARS)” (Villegas Chiroque, 2020, pag. 03). A partir de esta comunicacion
la Organizacion Mundial de la Salud procedi6 a declarar a nivel mundial la alerta
sanitaria estableciendo recomendaciones a los paises para la contencién de la
pandemia. La misma que al transmitirse via respiratoria mediante el contacto de
persona a persona, origino que su control sea todo un reto al igual que su

transmisién sea incontenible.

La sintomatologia que comprende esta enfermedad respiratoria comprende,
malestares generales a nivel del cuerpo, elevacion de la temperatura corporal,
dificultad respiratoria y nauseas, siendo su periodo de incubacion de 5 dias
aproximadamente; tiempo después en que la enfermedad puede presentarse de
manera leve, severa o critica dependiendo de la edad y de los factores de riesgo
preexistentes en la persona que la presenta, tales como: enfermedades
cardiovasculares, estado de embarazo, diabetes, enfermedades respiratorias,
problemas hepaticos, hipertensién, cancer y otras condiciones que pudieran

incidir en su estado de salud (Villegas Chiroque, 2020).
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Al 19 de marzo del 2020, la Organizacion Mundial de la Salud “obtuvo datos
donde ya existian 209.839 casos confirmados de COVID — 19, de los cuales
8.778 fallecieron”(Cuero, 2020, pag. 1). A partir de estas cifras se considerd que
agentes potenciales de contagio eran aquellos portadores asintomaticos y
aguellos que al tener sintomas leves continuaban teniendo contacto con las
demas personas, cabe indicar que desde la fecha antes indicadas los casos
identificados y las muertes dadas por las causas derivadas del COVID — 19 han
ido aumentado, aiin mas al no contar con un tratamiento que no solo contrarreste
los sintomas sino que también elimine por completo al virus dentro del organismo

del portador.

Al continuar expandiéndose esta enfermedad en gran escala, el sistema sanitario
ha entrado en una etapa de colapso y saturacién en la que la captacion e
identificacion masiva de casos positivos y bajo sospecha han frenado su nivel de
respuesta, ante lo que los Gobiernos han optado por mantener en casa a aquellos
pacientes con una sintomatologia leve para reservar los espacios de los centros
de salud para aquellos casos severos y criticos, priorizando de alguna manera la

alta demanda de atencién médica.

Bajo este contexto, esta emergencia sanitaria ha influido drasticamente en las
costumbres y habitos con los que las personas se venian desenvolviendo previo
a la aparicion del COVID - 19, de tal manera que los paises han tenido que
implementar una serie de medidas orientadas a contener lo maximo posible la
proliferacion del virus, en especial la implementaciéon de medidas dirigidas al
cuidado que deben tener las personas para reducir sus posibilidades de
contagio, en este sentido las medidas han sido la higiene de manos, uso
constante de gel o alcohol, uso de mascarillas para evitar que los bacterias
internas salgan al estornudar o toser y el refuerzo de la bioseguridad en aquellas
profesionales o personas que tratan a los contagiados o posibles contagiados
(Villegas Chiroque, 2020).

Seguido de esto, los Estados a nivel global se han visto en la necesidad de

aumentar las medidas de proteccion para su poblacion por lo que se han
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declarado en estado de excepcion, han entrado en una fase de cuarentena, de
aislamiento, de restriccion de la libre circulacion, de distanciamiento y aislamiento
social, lo cual enlazado al alto impacto que ha ocasionado esta pandemia en el
sector econdémico, educativo y sanitario ha provocado que la poblacion empiece
a experimentar factores adversos en su salud, reflejados en la incertidumbre, el
temor, la ansiedad, el estrés, la angustia hacia lo desconocido, la frustracion e
irritabilidad ante el no poder hacer nada para frenar determinantemente el avance
del COVID - 19.

El declararse en estado de excepcion significa que el Gobierno reconoce que
se encuentra atravesando un estado de emergencia y una crisis extrema
producida por las manifestaciones de condiciones y situaciones excepcionales
gue involucran un peligro eminente e inevitable para el pais (Melo Delgado,
2015). Es una medida que solo es tomada bajo las circunstancias en las cuales
las facultades y recursos ordinarios del Estado se han agotado y han resultado
insuficientes para superar la gravedad extrema presentada, es decir que nace
ante la imposibilidad del Estado para salvaguardar el bienestar de la poblacion

por los medios habituales para mantener el orden y funcionamiento publico.

He aqui a la implementacion de la cuarentena, el confinamiento, el aislamiento
social, el distanciamiento social y la restriccion de la libre circulacion como las
medidas extraordinarias tomadas para afrontar la realidad presentada por la
pandemia; es asi como el aislamiento se emplea para prevenir la propagacion
de un agente altamente contagioso con la finalidad de precautelar la salud y
salvaguardar la seguridad y bienestar de quienes pudiesen estar expuestos
(Michigan Department of Comunity Health, 2013). En todo caso el termino de
aislamiento dentro del panorama del COVID — 19 es aplicable en la légica de
separar fisicamente a las personas que tienen o podrian tener la enfermedad con

guienes estan comprobadamente sanos.

Por otra parte, la cuarentena es considerada una medida del sistema sanitario
con la que se busca controlar la enfermedad contagiosa manteniendo aislado a

la persona que ha estado en contacto directo con algun contagiado, esto durante
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el tiempo en el que se desarrolla el virus, disminuyéndose asi las posibilidades
de transmision a otras personas sanas (Ministerio de Sanidad, Consumo y
Bienestar Social, 2020). Por lo general la cuarentena es de corto plazo, solo dura
el tiempo de incubacion del agente en el organismo para luego verificar si la
persona que se ha expuesto a ser contagiado se encuentra reactiva o no a la
enfermedad, también se puede extender este concepto a la regularizacion de la

no asistencia de los eventos masivos o la suspension de eventos publicos.

El control sobre la asistencia masiva en los lugares de concurrencia publica o de
traslado masivo como los medios de transporte representa parte de la medidas
de restriccién de la movilidad humana, con esta medida no se le imposibilita a
las personas a desplazarse de un lugar a otro o la salida de su pais de origen a
otro externo, sino mas bien para evitar posibles factores potenciales de contagio
se limita ese derecho de movilidad (Zambrano Gende, 2019). Controlando el
aforo de asistencia hacia ciertos puntos, el cierre de frontera permanente o parcial
para evitar que el virus salgo o ingrese o la organizacion para asistir a los lugares
de abastecimiento de los recursos dispensables para la satisfacciéon de las
necesidades propias y familiares, todo este conjunto de factores apunta a una
accion desesperada para evitar que las cifras de contagiados y fallecidos por el
COVID - 19 continde aumentado.

Por otra parte, el distanciamiento social es una variable que dentro de esta
pandemia se ha llegado a aplicar como aquel por el cual los individuos deben
mantenerse al margen de los lugares de concurrencia respetando un cierto nivel
de distancia al momento de establecer interaccion alguna con los demas, es una
forma de evitar el contacto directo entre las personas. Es una medida que se
ajusta bastante bien en cuanto a su aplicacion ante circunstancias donde existen
individuos contagiados de alguna enfermedad, ante el desconocimiento de definir
guienes son portadores y quienes no, es una estrategia que definitivamente
aporta a repetir un comportamiento de riesgo de contagio; cabe sefialar que el
hablar de distanciamiento social esto también atafie el cierre de lugares de
asistencia o frecuencia masiva de personas, tales como las escuelas, los centros
comerciales, los parques, las oficias y otros.
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Dentro de este panorama el confinamiento al igual que el distanciamiento es
una medida de impacto comunitario, puesto que cuando las medidas
anteriormente detallas no han sido aplicadas y asumidas por la poblacion el
Estado inicia un proceso donde combina varias estrategias dirigidas a reducir
drasticamente las interacciones y relaciones sociales, la restriccion de la
circulacion, la suspension de los medios de trasporte y otros para contener de
forma determinante aquellos factores que aportan a la propagacién de la
enfermedad (Sanchez Tierraseca, Balmaseda Serrano, & Hernandez Berto,
2020). En resumen, se puede terminar que la cuarentena es aplicable cuando
existe la probabilidad de que la persona este contagiada, mientras que el
aislamiento debe ejecutarse cuando se ha ido de la sospecha a la confirmacién
del contagio; asi mismo el distanciamiento concierne la separacion fisica entre
los individuos a diferencia del confinamiento que implica un nivel de intervencion
estatal mas profundo, donde las medidas son mas drasticas y determinantes para
evitar la continuidad de los contagios, es una forma de introducir normas mas

radicales.

La pandemia del COVID - 19 ha desbastado sin contemplaciones a la sociedad
entera, donde resulta evidente la manera en que la crisis sanitaria a involucrado
la manifestacion de desigualdades no solo con respecto a la salud sino
principalmente dentro del sector laboral donde las desigualdades de género ya
existentes han tomado mayor fuerza, por esto se considera indispensable que los
Estados incorporen dentro de sus medidas de contencién un analisis género,
visibilizandolas dentro de esas medidas tomadas, esta nueva situacion provista
por el COVID — 19 requiere ejecutar un enfoque de género sobre el cual se
continte en el trabajo por comprender las situaciones que viven las mujeres en

el sector laboral (Del Rio Lozano & Garcia Calvente, 2020).

Sin lugar a duda, el impacto suscitado por la emergencia sanitaria del COVID —

19 a nivel global ha dejado un escenario econémico, social, educativo y sanitario

duramente golpeado, en el que las medidas emprendidas para su superacion han

sido claves ante una realidad nunca antes acontecida, cabe mencionar que esta

pugna de no dejarse vencer por una situacion tan excepcional como esta ha
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dado paso a que los Estados no respondan de forma completa e integral a las
necesidad que no han dejado de existir dentro de su poblacién, llegandose a
profundizar las desigualdades ya existentes dentro de la accesibilidad a la
educacion por la falta de recursos para la obtencion de medios tecnolégicos, la
pérdida de empleos, la ausencia completa del poco ingreso que algunas familias
tenian previo a la pandemia, la inaccesibilidad a una atencién medica por el

colapso del sistema sanitario y la elevacién desmedida de los insumos médicos.
2.2.2 Trabajo desde el contexto de la pandemia del COVID - 19

La emergencia sanitaria del COVID — 19 ha desencadenado una crisis global
reflejada en la inestabilidad que estan atravesando los paises en sus sistemas
sanitario, educativo y econdmico, en este ultimo la pérdida de los trabajos y la
disminucién de las fuentes de empleo se ha mostrado como el inicio de los
problemas econémicos por los cuales van a tener que atravesar, se puede decir
que este quebrantamiento econdmico ha sido mayormente visibilizado en los
paises con una politica débil en el mantenimiento de la relacion laboral y en
aguellos donde su economia se fundamentaba en las empresas de servicio y en

las actividades de subempleo.

Ante este escenario cada pais ha tenido que implementar medidas para hacerle
frente a su nueva realidad, acogiéndose a las estrategias recomendadas por la
Organizacion Mundial de la Salud (OMS), organismo que planteo el
confinamiento de la poblacibn como la mejor medida para que estas
permanecieran dentro de sus casas sin riesgo de contagio. Aunque el
confinamiento obligatorio y la restriccion de la libre circulacion de los individuos
contribuyeron a amortiguar de alguna manera los efectos ocasionados por la
pandemia también gener¢ la paralizacion de las industrias, empresas privadas e
instituciones publicas afectandose colateralmente al sector econdmico —

productivo.

La economia a nivel global ha comenzado a experimentar un proceso de recesion
desembocada principalmente en el aumento masivo de los indicadores de

desempleo, ante lo que la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) se ha
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planteado otras medidas como la disminucion de las horas de trabajo, estrategia
gue ha acarreado la pérdida de aproximadamente 305 millones de empleos,
aunque su finalidad nunca estuvo orientada a generar tal impacto, con la
pandemia y los efectos derivadas de ella el aumento del numero de
desempleados fue inevitable; ante este panorama incluido en el aislamiento
social como una medida de caracter preventivo y obligatorio se obtuvo como
resultado el confinamiento de casi el 90% de la poblacion a nivel mundial, medida
que sin bien permitio reducir la saturacion en el sistema sanitario también revelo
la incapacidad de los Estados de ejecutar medidas eficientes para resolver la

crisis, especialmente la econémica (Giniger, 2020).

Desde este punto, los Estados han tenido que aumentar sus esfuerzos para
desarrollar politicas laborales y sociales que le permitan reactivar la economia
interna de su territorio, ya que los efectos de la pandemia del COVID — 19 son
intensos y complejos, se puede afirmar que las nuevas politicas que se logren
reforzar o implementar deben involucrar la proteccibn al empleo y a las
actividades productivas; puesto que las dimensiones que se consideren dentro
de las medidas tomadas dependen de las politicas sociales y econémicas que

los paises hayan establecido (LoOpez Ahumada, 2020).

La paralizacién del sector econdmico ha conllevado a que cada Estado se
cuestione el modelo de desarrollo econdmico bajo el que han venido trabajando,
de manera que para evitar el colapso definitivo de su sistema financiero han
recurrido a establecer nuevas estrategias como una forma de contrarrestar la
ruptura econémica experimentada por el COVID — 19, he aqui el surgimiento del
Teletrabajo como la medida mas acertada para que los trabajadores contindien
conservando sus fuentes de trabajo y las empresas continle manteniéndose

operativas.

Lo que hizo posible la practica del teletrabajo como una medida de contencion
econdmica ha sido la permanente evolucion de las herramientas tecnoldgicas de

la informacién y la comunicacién (TIC), el esquema de trabajo que propone esta
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modalidad laboral ha dado paso a repensar las relaciones laborales existentes,

optimizandose y potencializandose los beneficios derivados de esta modalidad.

El teletrabajo es definido por tanto como una modalidad laboral que involucra la
organizacion y realizacion del trabajo fuera de las instalaciones de la empresa,
en general su practica se la realiza desde el domicilio del trabajador, de forma
remota y mediante el uso de las tecnologias de la informacion y la comunicacion
(Pérez Sanchez & Galvez Mozo, 2020).

En otras definiciones se agrega la variable de que es una modalidad donde la
realizacion del trabajo se da con el soporte tecnoldgico, involucrando una
remuneracion por el trabajo desempefiado (Bonilla Prieto, Plaza Rocha, Soacha
De Cerqguera, & Riafio Casallas, 2014). Se trata entonces de una modalidad que
aungue no es nueva ha tomado mayor fuerza por sus ventajas evidencias durante
la pandemia, resulta realmente ventajoso el despliegue de las actividades
laborales desde distintos lugares diferentes al espacio de trabajo que ofrece la

empresa.

Al representar el teletrabajo una forma por la cual se hace viable la organizacion
del trabajo es que este acufie una serie de principios que le demandan a la
propia organizacion un cambio a nivel de su cultura organizacional, donde tiene
lugar la importancia de potencializar las capacidades, habilidades y competencia
de sus teletrabajadores a fin de generar una nueva relacion laboral centrada en

los valores de confianza y cooperacion.

Los principios que integran al teletrabajo son: la voluntariedad, por la cual la
decision de realizar teletrabajo debe ser a través de un proceso voluntario mas
no obligatorio o forzado; la reversibilidad, por la cual el trabajador tiene el
derecho de retornar a realizar su trabajo desde la modalidad en casa a la
presencial es decir que el empleador debe mantener disponible el puesto de
trabajo que desempefiaba el teletrabajador en su trabajo presencial previo al de
trabajo remoto; perfil del trabajador, donde el empleador debe evaluar si el
trabajador cumple con las competencias y habilidades para esta modalidad de

trabajo al igual que si sus actividades son también realizables desde esta
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practica; contrato individual, la relacién contractual entre el trabajador y su
empleador mantiene las mismas caracteristicas, derechos y obligaciones por
ambas partes que un contrato celebrado bajo la modalidad presencial; y
formacion y capacitacion, los teletrabajadores tienen los mismos derechos que el
trabajador presencial a ser formado y capacitado en pro de su crecimiento
profesional, estando inclusive sujetos a los mismos formatos de evaluacion de

desempefio que los presenciales (Organizacién Internacional del Trabajo, 2011).

Por otra parte en cuanto a los mecanismos por los cuales se puede dar el
teletrabajo se ha definido que su desarrollo puede ser por objetivos, es decir
gue el trabajador cuenta con un tiempo para la entrega de su trabajo, el cual debe
ser entregado dentro de los periodos establecidos el empleador y el
teletrabajador y en linea, comprende el desarrollo de las actividades laborales tal
como si estuviese en la oficina, pero mediante el uso de un dispositivo (Giniger,
2020).

La finalidad de la aplicacion del teletrabajo dentro del contexto generado por
el COVI - 19 en el mercado laboral, es el de actuar como un medio que facilite la
activacion de la economia no solo nacional sino también global, de cierta manera
resulta facil comprenderlo como aquella estrategia con la que se bloquea y se
contrarresta la paralizacion generada inicialmente por esta pandemia. Algunos
investigadores han definido su aplicacion como una prevision transversal
entendida como una medida con la que se intenta solucionar los problemas del
mantenimiento u operatividad del sector productivo, ya que esta crisis a
provocado que el sector de trabajo se mantenga produciendo bajo condiciones
anormales que han demando la busqueda de la implementacién de medidas que
se ajuste en mayor proporcion al nuevo escenario al que se esta enfrentando el

mundo entero (Lopez Ahumada, 2020).

El teletrabajo por su alta adaptabilidad a las medidas de asilamiento y cuarentena
se ha convertido en una herramienta fundamental para superar los efectos
ocasionados por el COVID - 19, puesto que la pandemia ha incidido radicalmente

en las relaciones laborales a las cuales la poblacion estaba habituada. En este
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punto ha sido posible identificar que entorno a la proteccion de los derechos de
los trabajadores se ha estado gestando una limitacion en los horarios de trabajo
y la conciliacion de la vida individual y familiar, interfaz en el que no solo se han
producido beneficios para el empleador y los trabajadores sino también

desventajas para este ultimo.

Entre las ventajas apreciadas en el teletrabajo se puede encontrar la
flexibilizacién del espacio de trabajo, en la cual el trabajador tiene la oportunidad
de escoger el tiempo mas adecuado y el espacio mas pertinente para hacer sus
actividades; el uso de las herramientas tecnoldgicas, con las cuales es posible
establecer contacto desde cualquier lugar especializando la comunicacién y el
trabajo remoto; la conciliacion del tiempo, que supone la organizacion de las
actividades del trabajo mediante la practica a distancia, en cuya organizacion
debe caber la satisfaccion de las necesidades personales y familiares, cabe
resaltar que finalmente existen estudios que corroboran que este beneficio es
uno de los retos mas complejos que involucra el teletrabajo; mayor productividad,
reflejada en el aprovechamiento del tiempo de desplazamiento de la casa al
trabajo y viceversa y el descongestionamiento del espacio, donde el trabajo
desde casa contribuye a que se evite el concentra miento de los trabajadores en
una misma oficina, disminuyéndose los riesgos de contagio (A. Querol & Saez
Soro, 2011).

El teletrabajo visto como un medio y no un fin, aporta a mejorar la competitividad
de quienes estructuran el mercado laboral, practica en que las ventajas y los
beneficios que mantiene tanto para el empleador como para el trabajador son
visibles, se puede decir que con los avances que se han dado en el sector de la
tecnologia y las herramientas que comprende esta forma de trabajo cada vez se
va alcanzado indicies mas altos de popularidad en mercado laboral, de tal manera
gue luego de haber puesto en marcha el teletrabajo en el contexto de la
pandemia, existen empresas que han dado el paso de incorporar en sus equipos

trabajadores desde esta modalidad.
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Por otra parte al igual que ha sido posible mencionar las ventajas existentes
también ha sido posible visibilizar las desventajas que se entreguen en su
practica, siendo estas: la ausencia de las relaciones interpersonales por medio
del contacto persona a persona, dificultades para obtener soporte inmediato,
sobrecarga laboral, delimitaciones para el balance entre el trabajo y la vida
personal, complicaciones en la proteccion social y seguridad laboral, exceso en
el control y supervision en el tiempo y calidad del trabajo realizado y dificultad
para mantener la estructura organizacional de la misma manera que en la
modalidad presencial (Urioste, 2020). Las dificultades que se tornan en la
ejecucion del teletrabajo se presentan en dos vias, tanto para el trabajador como
para el empleador la manera en que se superen estos factores depende
estrictamente de la cultura de trabajo que mantenga la empresa u organizacion,
ya que de ignorarselas los niveles de insatisfaccién para los teletrabajadores

podria incrementar produciéndose un debilitamiento en la calidad de vida laboral.

Finalmente, dentro de las desventajas que confluyen en el desarrollo del
teletrabajo los inconvenientes en el equilibrio de la vida laboral y personal
se establecen como un eje central de discusion de la balanza, ya que esta surge
como la relacion centrada en la organizacion y redefinicion de los limites del
tiempo y espacio en el trabajo. El andlisis de las dimensiones contempladas en
este margen de equilibrio puede darse desde un modelo de simultaneidad
donde el teletrabajo y la familia estan superpuestas dentro de un mismo espacio
y tiempo; desde el modelo de intermitencia donde el teletrabajo acompafiado de
la realizacién de las tareas domésticas y las responsabilidades familiares se dan
mediante un mecanismo sucesivo de intervalo de tiempo, en el que al darse cada
actividad la una seguida de la otra se evita la superposicion entre ellas y desde
el modelo de compartimientos estancos, en este el tiempo dedicado al
teletrabajo y el asignado a las demas actividades de la familia y el hogar se
separan de manera clara y terminante, manteniéndose los mites de principio a fin
entre lo uno y lo otro, cabe sefialar que contempla que la interrupciones dadas
en el trabajo y la familia se puede dar minimamente(Galvez Mozo, Mujeres y
teletrabajo: mas alla de la conciliacion de la vida laboral y personal, 2020).
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Estos modelos desde los que se intenta responder las formas en que se puede
llegar a equilibrar el teletrabajo con la vida personal representan una reflexion en
torno a la manera en que el trabajador desarrolla su jornada laboral, sobre el
ejercicio de su teletrabajo y sobre sus responsabilidades con su sistema familiar,
al igual que sobre su capacidad para activar cursos de accion en la manera de

estructurar y organizar su vida.

En definitiva, el teletrabajo es visto como una medida y una técnica empleada
para organizar el trabajo mejorando su conciliacion con la vida personal, actla
como una modalidad en la que los trabajadores resignifican su quehacer
profesional ligado a los cambios que surgen dentro del sistema donde realizan
teletrabajo. Sin lugar a duda, es imposible obviar el impacto que ha tenido en su
practica los cambios tecnologicos, los mimos que en esta pandemia han sido de
gran incidencia en las empresas y en el funcionamiento de la economia,
demandéandoles a los trabajadores un proceso de readaptacion y reacomodacion

ante una realidad nueva.
2.2.3 Salud y seguridad en el trabajo

Ante el panorama creado por el COVID — 19 la importancia de garantizar y
mantener la seguridad y la salud en el trabajo se ha tornado imprescindible para
el emprendimiento de medidas que permitan manejar adecuadamente la
pandemia, enmarcado esto en la reanudacion del trabajo; las medidas tomadas
para contrarrestar los efectos del COVID — 19 han impacto el mercado de oferta
y demanda del sector laboral, crisis que también han incidido en las condiciones
de trabajo, tales como los salarios, la seguridad social y otros derivadas de los
efectos adversos ocasionados por esta emergencia sanitaria (Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT), 2020).

Definitivamente la presencia de esta enfermedad viral ha generado un cambio
abrupto en la dinamica laboral habitual, por lo que muchas empresas al tomar la
decision de implementar el teletrabajo dentro de su estructura organizacional, lo
han hecho sin previa preparacion descuidandose las condiciones de salud y

seguridad dentro del espacio laboral; los roles y las responsabilidades que debe
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tener el empleador para con sus teletrabajadores comprende el analizar, evaluar
y trabajar sobre el bienestar fisico y mental que deben tener en el ambiente del
trabajo en casa, aspecto que es esencial para potenciar la capacidad de los
teletrabajadores para adaptarse y desarrollar sus actividades al trabajo remoto.

En el escenario de las medidas de prevencion del contagio del COVID — 19, el
involucramiento de la empresa en el seguimiento permanente de las condiciones
de salud y seguridad es clave para que se evallen los riesgos de forma apropiada
garantizandose el control sobre aquellos factores potenciales de contagio,
implementados sobre dicha evaluacion pautas que le permitan a la empresa
prevenir focos de infeccion dentro del espacio laboral, se puede decir que el
monitoreo sobre las condiciones de salud y seguridad que logre desarrollar la
empresa es el medio para evitar que surjan nuevos riesgos ante los que quedan

expuestos los trabajadores (Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), 2020).

La responsabilidad de la empresa en materia de salud y seguridad laboral para
con los teletrabajadores es la misma para con aquellos que laboran
presencialmente, ya que la Unica diferencia entre una modalidad y la otra es el
lugar donde se desarrolla el trabajo, esta responsabilidad va desde la
identificacion hasta la gestién de los riesgos laborales a los que pudiera estar
expuestos el trabajador en casa, en este sentido los dos desafios que plantea el
trabajo en casa han sido los riesgos psicosociales y la ergonomia, puesto que si
bien es cierto el hacer teletrabajo bajo las demandas del COVID — 19 no resulta
de la misma manera que el hacerlo bajo condiciones normales as cuales no les

involucraba un proceso de adaptabilidad mayor.

El realizar teletrabajo en la nueva realidad que supone el COVID — 19 provoca
en los trabajadores que se eleve su nivel de ansiedad, su estrés, su preocupacion
por la crisis sanitaria, econdmica y social, la aparicion de sentimiento de
depresion, agotamiento emocional por el aislamiento social y temor a la
seguridad y estabilidad laboral (Organizacion Internacional del Trabajo (OIT),
2020).

56



Los empleadores y los encargados de la responsabilidad de la salud y seguridad
en el trabajo deben estar conscientes que los riesgos del teletrabajo asociado a
su practica en la emergencia sanitaria les implica un constante trabajo en la
prevencion de estos riesgos, ya que la posibilidad de desarrollar estrés,
dependencia excesiva de las tecnologias, sobrecarga, fatiga, dificultad para
descansar apropiadamente, dependencia de sustancia para mejorar la
productividad, el aumento del comportamiento violento, el sedentarismo
marcado, el trabajo desde una misma posicion, la falta de ergonomia en el trabajo
y otros representan el abanico de factores de riesgos que de presentarse pueden

afectar seriamente la salud y la seguridad laboral de la organizacion.

Para la superacion, tratamiento y prevencion de los factores de riesgos en la
salud y seguridad laboral es necesario que exista una colaboracién mas cercana
y estrecha entre sus responsables dentro de la organizacion, ya que de no
hacerse nada solo se estarian profundizando y naturalizando los indicadores que

mantienen y elevan una salud y seguridad laboral precaria.

En lo que concierne a la seguridad y la salud laboral la prevencion de los riesgos
laborales es fundamental para evitar el desencadenamiento de condiciones
precarias de trabajo que desemboquen en la aparicion de accidentes de trabajo
0 a su vez enfermedades profesionales; las empresas no solo deben apegarse a
los lineamiento de salud y seguridad establecidos por los 6rganos rectores
nacionales e internacionales sino ademas adaptar estos a los nuevos modelos

de trabajo segun corresponda, en este caso el teletrabajo.

Siendo asi, las empresas deberan mantener a sus teletrabajadores dentro de la
cobertura de proteccién social, verificar las condiciones donde se desarrolla el
teletrabajo, dar cumplimiento con las normas establecidas para las condiciones
de higiene, salud y seguridad en el trabajo, abrir canales de comunicacion sobre
las cuales los trabajadores puedan informar sobre sus condiciones laborales,
socializar las condiciones sobre las cuales debe de realizarse el teletrabajo,
implementar las medidas correctivas en aquellos casos donde se haya

identificado una disminucion en la salud y seguridad laboral, proporcionar los
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insumos necesarios para el trabajo, mantener a los teletrabajadores informados
sobre las politicas y normas de seguridad y salud laboral existente y facilitar los
medios que sean necesarios para la capacitacién de los teletrabajadores en la
materia de salud y seguridad laboral.

Los cambios que se estan produciendo al interior de la organizacion del trabajo
no solo dentro de la estructura econémica nacional sino global, es indispensable
gue la empresa no deje de trabajar para que los teletrabajadores desarrollen su
actividad laboral desde las condiciones ventajosas que ofrece esta modalidad, ya
gue es en este punto donde tiene lugar la conciliacién del trabajo con la vida
personal y familiar, indicador sobre el que se ha evidenciado que muchas veces
actia como desencadenante para el surgimiento de otros factores que no aportan

a una salud y seguridad favorable para el desarrollo del trabajador.

En los componentes a considerar dentro del balance de la salud y la seguridad
laboral se encuentra el derecho a la desconexion, es ese intervalo de tiempo que
el trabajador toma para separarse momentaneamente del trabajo para dedicar
ese tiempo a sus actividades personales y familiares, sean estas de descanso,
recreacion, y otros (Sociedad Ecuatoriana de Seguridad y Salud Ocupacional —
S.E.S.O, 2020). Se puede decir que es una herramienta por la que se puede
evitar la aparicion de riesgos psicosociales emergentes y la falta de organizacién

horaria para poder organizar el trabajo con la vida personal.

Los movimientos dados en la globalizacion que sufre la sociedad actual, presenta
la expansion del sector laboral dado en la manifestacién de nuevos marcados de
trabajo en los que el uso de las tecnologias de la informacién y la comunicacion
tienen ademas un impacto dentro de la salud y seguridad laboral, puesto que los
nuevos fenomenos dados en esta globalizacion tal como ha sido la pandemia del
COVID - 19 han traido consigo modificaciones en las relaciones laborales
habituales y en la organizacion y condiciones del trabajado desempefiado; la
importancia de no descuidar la salud y seguridad laboral parte que con estas

trasformaciones también se hacen presentes nuevos riesgos que conllevan
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muchas veces a la aparicion de accidentes de trabajo o enfermedades

profesionales.
2.2.4 Equilibrio entre el trabajo y la vida familiar

Desde antes de que el teletrabajo tomara mayor fuerza previo a la declaracion
de la emergencia sanitaria por la pandemia del COVID — 19, ya se hablaba de la
friccion que existia en el establecimiento de los limites entre el trabajo y la vida
familiar y personal, con la incorporacion de la mujer al sector laboral, con el
aumento de la demanda de la productividad y con los avance de las tecnologias
de la informacion y comunicacion (TIC) el conflicto de lo laboral y lo familiar se
llegd a tornar mas complejo de manera que sus efectos mantenian incidencia
directa no solo en el rendimiento del trabajador sino ademéas en su nivel de

satisfaccion con la organizacion.

En este angulo, al pasar el teletrabajo de una decision voluntaria a una forzada
por la pandemia, la mediacién entre lo laboral y lo familiar se ha transformado en
uno de los retos mas significativos a superar en las relaciones laborales actuales,
esto debido a que los limites difusos entre ambas dimensiones han tomado mayor

fuerza con las circunstancias generadas por el COVID — 19.

La nocién culturalmente construida de que el trabajador debe estar 100%
disponible al trabajo ha impulsado el aumento en la intensidad de las actividades
laborales interfiriendo con las posibilidades de una conciliacion entre lo laboral y
lo familiar, sus efectos adversos generan un desbalance en el bienestar y
desarrollo de los teletrabajadores, en particular de aquellos que dentro de casa
son responsable del cuidado de los hijos, responsabilidad que no solo ha
aumentado con el cierre de los centros educativos sino que también socialmente
son designadas de forma exclusivas para las madres(Organizacién Internacional
del Trabajo (OIT), 2020).

El que las responsabilidades del cuidado familiar estén aun designadas a las
mujeres parte de que tradicionalmente se les ha asignado la funcion de la
reproductividad relegandolas al hogar y delegando las actividades productivas

solo a los hombres. El quebrantamiento progresivo de este modelo de
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pensamiento ha permitido que las mujeres vayan teniendo una mayor
participacion en el sector laboral, por lo que en este sentido es importante que
las empresas fomenten una cultura en la que la reorganizacion de los roles entre
hombre y mujeres sea posible, cuyo compromiso parte de la redistribucién
equitativa de las responsabilidades familiares, creando una cultura
organizacional que facilite y promueva la vida laboral y familiar en sus

trabajadores hombres y mujeres (Gomez Urrutia & Jiménez Figueroa, 2015).

La contribucion que de las empresas con una politica de conciliacion trabajo y
vida familiar es realmente urgente para que los trabajadores cambien la realidad
que estan viviendo dentro del desarrollo de su teletrabajo, puesto que al hacer
incidencia en la sobrecarga de roles que pudieran estar experimentado estarian
estableciendo al mismo tiempo pautas para que estos sean capaces de tomar

acciones para mejorar su situacion, en particular las mujeres teletrabajadoras.

También se afirma que las politicas en caminadas a la conciliacion trabajo y vida
familiar dentro de las empresas tienen la finalidad de superar estratégicamente
los conflictos que confluyen en esta dinAmica, inclusive aquellas organizaciones
gue han sido capaces de introducirla han tenido un mayor grado de pertenencia
en sus trabajadores para con la organizacion, aspecto que en la actualidad le
resulta complicado lograr a las empresas, cabe sefialar que por lo contrario, las
empresas que no desarrollan este tipo de politicas presentan menores

indicadores de satisfaccion y bienestar laboral (Candela Rodriguez, 2016).

Las empresas que logran ser familiarmente responsables se caracterizan por el
cambio de su cultura organizacional, en el cual se ve a la familia desde una
perspectiva que aporta a la calidad de vida laboral, se puede decir que uno de
los frenos que impiden que las empresas actuales desarrollen este tipo de
propuesta parte de la ausencia de una cultura organizacional que valore la
integracion dada entre el trabajo y las responsabilidades familiares y personales,
este tipo de empresas dirigen su funcionamiento fundamentado en la alta
productividad independencia de los factores que pudieran estar detras de los

resultados alcanzados.
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Por otra parte, el trabajo y la familia son dimensiones que aunque son
interdependientes son también complementarias para el desarrollo del
trabajador, el problema yace en los conflictos inter-roles, es decir en la
respuesta ejercida en la precision que demandan tanto el trabajo como la familia,
el nivel de respuesta del trabajador tiende a ser incompatible la una con la otra
desencadenando una serie de interferencia entre las actividades programadas
para el trabajo y para el sistema familiar, las consecuencias derivadas de este
conflicto se pueden evidenciar de tres formas: en la insatisfaccion del trabajador
con su trabajo, en la insatisfaccion la vida personal y familiar o con la presencia
marcada de altos indices de estrés (depresidn, agotamiento, irritabilidad, tension
psicoldgica u otros)(Del Castillo Mory, Fuchs Angeles, Vera Linares, Arizkuren
Eleta, & Agarwala, 2011).Cualquiera de las tres consecuencias demarca la
importancia de la actuacion de la organizacion para trabajar en el conflicto de los
inter-roles, puesto que de no lograr un efectivo balance en la relacién del trabajo
y la familia se estaria dando paso para el aumento de las tensiones presentadas
en los trabajadores, incidiendo esto en su productividad y concentracion, en esta
linea el apoyo social ejercido por la empresa sera clave para que el trabajador

pueda superar el conflicto entre su trabajo y su vida familiar.

El impacto de una politica organizacional dirigida al fomento del equilibrio de la
relacion laboral y familiar brinda accesibilidad a una mejor calidad de vida laboral,
la misma que tiene beneficios tangibles e intangibles, pudiendo manifestarse
desde la satisfaccion hasta el compromiso con el alcance logrado en el equilibrio
del trabajo y la familia, la implementacion de este tipo de politicas reduce
drasticamente los indices de ausentamos o abandono del trabajo, mejorandose
el desempefio y productividad de os trabajadores(Jiménez Figueroa & Moyano
D., 2008).

A partir de esto, en el caso de los trabajadores una politica de este nivel

corporativo se deberia evidenciar en el cumplimiento de la flexibilidad de horarios,

en los beneficios corporativos, brindar apoyo social en los trabajadores que

estuviesen teniendo problemas para hacer su trabajo, promover el tiempo de

desconexion, el fomento de una comunicaciéon abierta y de una cooperacion
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interna, en los permisos laborales, etc. Reduciéndose los niveles de estrés,
depresion, irritabilidad, enojo y otros factores que se estdn mostrando en
particular en las mujeres, por las dificultades para lograr un equilibrio adecuado
entre el trabajo y la familia.

2.3 Referente Normativo

En la actualidad, es una realidad indiscutible e ineludible que la pandemia del
COVID - 19 provoco el colapso del sistema sanitario, econémico y educativo de
todos los paises a nivel mundial, siendo uno de sus principales efectos
colaterales la paralizacion de las actividades laborales de las instituciones
publicas y privadas. La presencia del COVID — 19 origino que el sector laboral
tomara al teletrabajo como una estrategia para mantenerse operativos sin poner

en riesgo la salud y la seguridad de sus trabajadores.

Ante la nueva realidad laboral de la pandemia del COVID — 19, se ha evidenciado
la necesidad de los Organismos Internacionales y de los Gobiernos Estatales de
incrementar sus esfuerzos para la regularizacion de la practica del teletrabajo,
puesto que como lo muestran algunas de las investigaciones presentadas en el
apartado anterior, el teletrabajo se ha estado dando en la ausencia de factores
de seguridad y salud ocupacional y en niveles de desigualdad de género
(Secretaria de Salud Laboral y Secretaria de las Mujeres de FSC-CCOO, 2020).

Elementos por los cuales los Estados deben impulsar y optar por decisiones
gubernamentales con las que no solo se restringa el contacto personal sino
ademas se controle las medidas y las condiciones sobre las que se esta
implementando el teletrabajo, esto con la finalidad de que las instituciones
publicas y privadas cuenten con un marco juridico que enmarque el actuar de
estas instituciones en cumplimiento a las obligaciones y responsabilidades que

tiene con sus trabajadores.

En este sentido, con lo que respecta al Ecuador como Estado Constitucional de
Derechos se ha venido trabajando a lo largo de los afios en la configuracion de
un cuerpo normativo y legislativo que brinde las garantias necesarias para los
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trabajadores independientemente de sus caracteristicas personales. Por ello al
ser el sector laboral el ambito de interés del presente estudio se ha realizado una
bldsqueda, revision y andlisis de las leyes con las que el Estado Ecuatoriano
intenta regular y garantizar los derechos de la poblacion al igual que el
funcionamiento del sistema economico ante la emergencia sanitaria del COVID
—19.

A continuacion, se detallaran los referentes normativos tanto nacionales como
internacionales con los que se puede realizar una aproximaciéon juridica al

problema de estudio que aborda la presente investigacion.
2.3.1 Normativas Nacionales

La emergencia sanitaria por la pandemia del COVID — 19 ha debilitado la
economia de forma macroecondémica en un contexto en el que se han combinado
una serie de choques internos y externos, desembocados en una crisis financiera
gue le ha demando a todos los Estados implementar medidas para salvaguardar
la salud, la seguridad y el bienestar de la poblacién. El analizar el abordaje que
ha tenido el teletrabajo en el contexto del COVID — 19 dentro del Ecuador,
comprende de primera mano una revision juridica del aparato constitucional y
legislativo con el cual se han sustentado las diferentes medidas tomadas para

regularizar y controlar esta modalidad de trabajo.

Las Organizaciones Gubernamentales y los propios Estados se han visto
forzados a tomar diversas medidas para controlar el impacto del COVID — 19
evidenciado en el mercado productivo, de prestacion de servicios, en la oferta 'y
demanda de consumo y principalmente en el campo del trabajo. En el Ecuador,
con lo que respecta a el funcionamiento del sector laboral desde el Art. 33 de la
(Constituciéon de la Republica del Ecuador, 2008) se reconoce al trabajo como
un derecho y un deber social, clave para la realizaciébn personal de los
ecuatorianos y base central para la economia del pais, especificando que el

Estado garantizara a todos los trabajadores el respeto pleno a su dignidad, a una
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remuneracion economica justa y al desemperio de las actividades laborales bajo

condiciones saludables.

El trabajo, constitucionalmente se presenta como un derecho inherente e
irrenunciable de los/as ecuatorianos donde la accion del Gobierno es
imprescindible para enfrentar la crisis de la pandemia del COVID — 19, en este
sentido el teletrabajo toma fuerza como un medio alterativo que asegura la
continuidad del derecho al trabajo, en tanto que desde el Art. 284 y 325 de la
(Constitucién de la Republica del Ecuador, 2008) se indica que el Gobierno
Ecuatoriano debe impulsar el desarrollo del empleo, valorando y reconociendo
todas las formas y modalidades de trabajo en respeto y garantia de los derechos

laborales.

Si bien es cierto el término y la aplicacion del teletrabajo ha sido una modalidad
laboral que ha tomado fuerza en el Contexto del COVID — 19, no es menos cierto
gue desde hace un poco mas de 10 afos, la metodologia ya se encontraba
incorporada dentro del cuerpo constitucional del Ecuador, puesto que en la
(Constitucién de la Republica del Ecuador, 2008) en su Art. 271 se reconoce
al teletrabajo como ‘trabajo a domicilio” entendido como la forma de trabajo
realizada desde el hogar del trabajador, quedando esta practica a eleccion y a

cuenta del empleador.

Aunque el teletrabajo no era una practica habitual antes de la pandemia, el Art.
271de la (Constitucion de la Republica del Ecuador, 2008) reconoce al
teletrabajo como una forma valida de trabajo a control remoto, en tanto el
Gobierno Ecuatoriano con su (Acuerdo Ministerial No. MDT-2016-190, 2016)
establece lineamientos para la regularizacion de esta modalidad dentro de las

empresas privadas.

Desde el Art. 2 literal A del (Acuerdo Ministerial No. MDT-2016-190, 2016)se
define a el teletrabajo como una forma laboral no presencial por la que el
trabajador podia prestar sus servicios fuera de las instalaciones de su empleador,

siempre y cuando las funciones de este se lo permitieran. Adicional dentro de
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este mismo literal se determina en el uso exclusivo de las Tecnologias de la

Informacién y Comunicacion (TIC) para el desarrollo de esta modalidad.

Ante la crisis provocada por la pandemia, el Gobierno Ecuatoriano declara el
estado de emergencia sanitaria a nivel nacional mediante el (Acuerdo
Ministerial Nro. 00126-2020, 2020) con la finalidad de prevenir el aumento de
un contagio masivo, desde su Art. 8 se especifica que el Ministerio de Salud
Publica sera el 6rgano rector para la incorporacion de lineamientos sanitarios
dirigidos a evitar los contagios del COVID — 19 por la asistencia a eventos
masivos, mientras que desde su Art. 9 el MSP también estaria encargado de
emitir protocolos, normas e instrumentos técnicos para responder a la crisis

sanitaria provocada por la pandemia.

Bajo este acuerdo ministerial se prohibié que las unidades médicas publicas o
privadas se nieguen a brindar asistencia a las personas afectadas por el COVID
— 19, asi mismo se abrié camino a la promocion y socializacion de mecanismos
alternativos como el teletrabajo, la telemedicina, la teleeducacion y otros con el
objetivo de reducir los contagios. Cabe resaltar que, aunque no existen
soluciones Unicas y eficaces que evite en este caso los contagios masivos, el
Gobierno Ecuatoriano a través del (Decreto Ejecutivo Nro. 1017, 2020) desde
su Art. 3 decidi6é suspender y restringir el derecho de los ecuatorianos al libre
transito y a la libre asociacion.

Al estar el Gobierno Ecuatoriano enfocado en estabilizar la crisis econémica del
pais sin que esto le involucre la exposicion de los trabajadores a factores de
riesgos de contagios, determiné mediante (Decreto Ejecutivo Nro. 1017, 2020)
en su Art. 6 la suspension del desarrollo de la jornada presencial de trabajo,
exceptuando a aquellas instituciones y empresas cuyo funcionamiento era

fundamental para combatir la expansion del COVID - 19.

Lo recientemente mencionado muestra el giro que ha tomado el trabajo
presencial en cumplimiento a las medidas de contencion del COVID — 19, asi

como también exhibe la manera en que el teletrabajo lo ha ido reemplazando; no
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obstante en este punto de convergencia se precisa que aunque el cambio de
modalidad presencial al de distancia es evidente, existente factores que son
inalterables como las relaciones contractuales bajo las cuales los trabajadores
celebraron su contrato, puesto que la Unica diferencia que comprende el

teletrabajo es la forma en que se desarrollaban las funciones del trabajador.

El (Codigo del Trabajo, 2005) en su Art. 8, reconoce que el contrato individual
es aquel que una persona celebra con otra/s bajo una relacion de dependencia,
a cambio de una remuneracion fija establecida en el margen de la ley; asi mismo
en su Art. 4 establece que los derechos de los trabajadores son de caracter
irrenunciables y que toda estipulacion contraria a este concepto sera sujeta a

anulacion.

En cuanto a las condiciones del teletrabajo el (Acuerdo Ministerial No. MDT-
2016-190, 2016) en su Art. 8 precisa que todos los trabajadores bajo la
modalidad de teletrabajo gozaran de los mismos derechos y obligaciones que
aguellos trabajadores que se encuentren laborando en las instalaciones de la
empresa. Asi mismo con lo que respecta a la jornada laboral, el (Coédigo del
Trabajo, 2005) en su Art. 47 describe que la jornada maxima de trabajo sera
equivalente a un tiempo de trabajo de 8 horas diarias, pudiendo estas no exceder
de las 40 horas semanales, adicional precisa en su Art. 50 que el trabajador tras
los 5 dias en la semana tendré derecho a recibir dos dias de descanso forzoso
siendo estos sdbados y domingos y que solo bajo circunstancias excepcionales

se podra designar entre semana la toma de dichos dias.

De aqui se comprende que el (Acuerdo Ministerial No. MDT-2016-190, 2016)
en su Art. 11 defina que el tiempo de la jornada de trabajo para quienes realizan
teletrabajo sera la establecida en el cuerpo legislativo vigente (Codigo del
Trabajo) y que con relacién a esta el teletrabajador podra organizar su tiempo de
trabajo sin que esto le involucre exceder los tiempos establecidos en la ley. Con
lo que respecta a las horas suplementarias y extraordinarias en su Art. 12 indica
que el empleador debera disponer de mecanismos por los cuales controle,
verifique y realice el respectivo pago de estas horas.
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Por otra parte, una vez declarado el estado de emergencia nacional en el
Ecuador, el Gobierno Ecuatoriano promulgo el (Acuerdo Ministerial Nro. MDT-
2020-076, 2020) con el que dio las directrices por las cuales el sector privado
deberia regirse para la aplicacion del teletrabajo emergente durante el tiempo
gue dure la emergencia sanitaria, en su Art. 1 sefiala que su objetivo es viabilizar
y regular esta practica a fin de que el area de Recursos Humanos tenga claro su
nivel de intervencion para la implementacion de esta modalidad dentro de la

empresa.

Asi mismo en su Art. 4 establece que a lo que se refiere a su implementacion
esta concierne la prestacion de servicios no presencial sea dada mediante una
jornada ordinaria o extraordinaria, en la que el trabajador lleva a cabo su trabajo
fuera de las oficinas de la empresa; asi mismo especifica que la adopcion del
teletrabajo no involucra cambios contractuales ni las condiciones esenciales de

las que debe dotar la empresa a sus trabajadores.

Finalmente, el (Acuerdo Ministerial Nro. MDT-2020-076, 2020) concluye en su
Art. 4:que sera la empresa la méxima autoridad para decidir o no la
implementacion de esta modalidad de trabajo, donde la empresa establecera
directrices y protocolos para controlarla y monitorearla, reconociendo al mismo
tiempo que el teletrabajo le representa a los trabajadores las mismas

obligaciones y responsabilidades que el trabajo presencial.

Para aquellas empresas que han optado por hacer uso del teletrabajo, el
Gobierno Ecuatoriano en su (Acuerdo Ministerial Nro. MDT-2020-181, 2020)
desde su Art. 3 establece que la jornada de teletrabajo podra ser completa o
parcial en respeto de los limites de la jornada laboral, los dias de descanso y los
recargos por concepto de horas extras contemplados en el Codigo del Trabajo,
de igual forma con su Art. 4 define que el responsable de la dotacion de los
equipos, lineamientos, recursos e insumos al teletrabajador estara a cargo del
empleador, al igual que la salud y seguridad ocupacional dentro de las

condiciones adecuadas con las que necesita contar el trabajador.
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Un aspecto fundamental que se reconoce dentro del (Acuerdo Ministerial Nro.
MDT-2020-181, 2020) ha sido el derecho a la desconexion, indicando en su
Art. 5 que una vez finalizada la jornada de trabajo, el empleador debe garantizarle
a sus trabajadores el derecho a la desconexion con un intervalo minimo de 12
horas continuas dentro de un rango de 24 horas, dicho esto, especifica que en
este tiempo el empleador no podréa establecer contacto laboral con el trabajador
salvo a las circunstancias encontradas en el Art. 52 del (Codigo del Trabajo,
2005) tales como: casos fortuitos presentados en la empresa, necesidad de evitar
algun dafio irreversible en las instalaciones de la empresa o que las actividades

del trabajador no puedan interrumpirse por la naturaleza de su actividad laboral.

El que se haya considerado el derecho a la desconexion dentro de uno de los
cuerpos legislativos del Ecuador, representa un avance en la implementacion del
teletrabajo nacional, puesto que estaria actuando como una respuesta al
problema de las jornadas extensas de teletrabajo, circunstancia que fue

analizada en la reconstruccion de los antecedentes de la presente investigacion.

Todas las medidas que se han ido implementado han sido encaminadas a la
reactivacion econdmica del pais, haciéndose principalmente énfasis en la
sostenibilidad del mercado laboral, un reflejo de ello en el Ecuador es la (Ley
Orgéanica de Apoyo Humanitario, 2020) donde se estable en su Art. 16 que
para la preservacion de las fuentes de trabajo las empresas podran modificar su
actividad econ6mica a fin de que los trabajadores puedan mantener su
estabilidad laboral, asi mismo se deja por indicado que los acuerdos pactados
entre la parte empleadora y el trabajador no involucrara la afectacion al salario
basico en las jornadas completas y a la proporcionalidad percibida en aquellos
casos de jornada laboral reducida.

Dentro de la (Ley Organica de Apoyo Humanitario, 2020)ha tenido lugar la
reforma del Art. 16 del (Codigo del Trabajo, 2005), donde se agrega al
teletrabajo como otra forma de contratacion laboral, adicional a los contratos por
obra cierta, por destajo y por tarea; de igual manera contempla al teletrabajo
como una organizacion laboral no presencial, empleada mediante el uso estricto
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de las tecnologias de la informacion y la comunicacion (TIC). En caso de que la
empresa o los trabajadores no tengan acceso a los recursos tecnologicos
necesarios para el teletrabajo también define que la empresa debera considerar
otras alternativas como el goce de periodos de vacaciones adelantados o a su

vez la suspension o reduccion de la jornada de trabajo.

La reforma realizada en la (Ley Organica de Apoyo Humanitario, 2020) sobre
el Art. 16 del (Codigo del Trabajo, 2005), contempla también que la modalidad
del teletrabajo puede ser autbnomo, movil, parcial y ocasional; cada una de estas
formas respetan la premisa béasica del trabajo remoto fuera de las instalaciones
de la empresa, manteniéndose el derecho a la desconexion, al pago por los
servicios prestados y al respeto de las condiciones contractuales del trabajador.
Esta reforma se constituyé por tanto con la finalidad de regularizar los vacios
legales que se estuvieron presentando en cuanto a su aplicaciéon frente a la
emergencia del COVID — 19.

A lo largo del desarrollo del presente apartado es notable la obligatoriedad que
tiene el uso de las tecnologias de la informacion y la comunicacion (TIC) para la
realizacion del teletrabajo, aspecto que se encuentra sustentado en la
(Constitucién de la Republica del Ecuador, 2008) con su Art. 16 literal 2
donde sefiala que todas las personas tienen derecho al acceso universal de las
tecnologias de la informacion y la comunicacion (TIC), derecho que se
complementa con el Art. 17 literal 2 donde el Estado se compromete a crear y
fortalecer los medios de comunicacion tanto publicos como privados a fin de que
la poblacién tenga a su disposicion y acceso universal a las herramientas de la
tecnologia de la informacién y la comunicacion (TIC), en especial para aquellos
grupos que por sus condiciones presenten limitaciones de accesibilidad a este

recurso.

A partir de esto, frente al panorama expuesto por la emergencia sanitaria del
COVID - 19 el Estado Ecuatoriano con la (Ley Orgéanica de Apoyo
Humanitario, 2020) decidié aumentar las medidas para garantizar el derecho de
accesibilidad tecnolégica de la poblacién, estableciendo en su Art. 5 la
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prohibicién al incremento de las tarifas de los servicios basicos, incluido el
servicio de telecomunicaciones e internet y la obligatoriedad a las empresas
publicas y privadas a la no suspension de los servicios por planillas o cortes
impagos durante la duracion del estado de excepcion.

Esta medida esta vinculada con el Art. 8 de la (Ley Orgéanica de
Telecomunicaciones, 2015) donde se especifica que, en caso de una
emergencia nacional el Presidente de la Republica por medio del decreto de
estado de excepcion podra hacer uso de los servicios de telecomunicacion de
forma directa o inmediata, regularizando el alcance y gozo de los derechos,

obligaciones y costos de los servicios derivados de este.

Las medidas tomadas en torno a la garantia del uso de las telecomunicaciones
ha hecho posible que en la realidad del COVID — 19 se lleve a cabo el
funcionamiento de varias actividades esenciales para la sostenibilidad del pais,
tal como ha sido en el sector laboral con el teletrabajo, en el sector de la salud
con la telemedicina y en el sector de la educacion con la teleducacion; factores
determinantes para amortiguar los efectos y los limites impuestos por las medidas
de contencidn, por el estado de emergencia y por la propia crisis creada por el
COVID - 19.

Finalmente, en cuanto al amparo juridico que tiene el trabajador ante los riesgos
provenientes del trabajo la (Constitucion de la Republica del Ecuador, 2008)
seflala en su Art. 38 que los riesgos que presentare el trabajador en
consecuencia de las actividades laborales que desarrolla son de cargo del
empleador, por lo que esta sujeto a ser indemnizado dentro de los parametros
establecidos por el Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social (IESS).

Todos los empleadores independientemente de la modalidad de trabajado de sus
trabajadores estan obligados a proporcionarles un ambiente seguro y de
proteccion, por esto (La Ley de Seguridad Social, 2011) en su Art. 1 y 2indica
que los trabajadores tanto en relacion de dependencia como autbnomos,

profesionales en libre ejercicio, administradores de un establecimiento, duefos
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de una empresa, trabajadores independientes u otros trabajadores asegurados
estan en la obligaciones de demandarles a sus empleadores la proteccion que
brinda el Seguro General Obligatorio, mismo que los cubrira de cualquier
contingencia que afectare su capacidad para continuar con su trabajo.

En definitiva, a partir del sustento legal recientemente mencionado los
empleadores no pueden evadir su responsabilidad de asegurar la accesibilidad
de los/as teletrabajadores/as al seguro de proteccion social, al igual que tampoco
pueden descuidar las condiciones que son indispensables para evitar riesgos que
incapaciten y deterioren la capacidad del trabajador para desarrollar sus
actividades laborales, esto en concordancia con el Art. 34 de la (Constitucion
de la Republica del Ecuador, 2008) donde se reafirma que el Estado de forma
obligatoria hara cumplir el derecho al ejercicio de la seguridad social sea el

trabajador autbnomo o independiente.

2.3.2 Normativas Internacionales
Las normativas internacionales son constituidas en la organizacion y la
participacion de diversos actores de distintos niveles gubernamentales con la
finalidad de establecer politicas que den respuestas a los problemas sociales que
convergen en la dindmica de la sociedad, por esto, para comprender las
dimensiones del marco normativo internacional en el campo del teletrabajo se
parte de la (Declaracién del Centenario de la OIT para el Futuro del Trabajo,
2019) la cual especifica que el mundo del trabajo se encuentra en un constante
cambio incentivado por las innovaciones tecnoldgicas, los factores demograficos
y climaticos y especialmente por los movimientos globales, elementos que
repercuten radicalmente en el futuro del trabajo. Asi mismo sefiala que la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) no puede dejar de trabajar en las

politicas de justicia social a nivel del mundo.

En vista de que este instrumento internacional considera la importancia de las
acciones concertadas por los Gobiernos para alcanzar la justicia social frente a
las desigualdades, las inequidades, los desastres y las emergencias humanas

dentro del sector laboral, se analiza al teletrabajo como la estrategia que se ha
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ido adaptando a los avances de la sociedad para asegurarle mejores condiciones

de accesibilidad laboral a los trabajadores.

Las trasformaciones a las que se sujeta el sector laboral presiona a los
organismos y gobiernos a desarrollar un enfoque pensado en futuro que va a
tomar el trabajo, por esto la (Declaracion del Centenario de la OIT para el
Futuro del Trabajo, 2019) sefiala que la OIT direccionard sus esfuerzos para
garantizar un futuro del trabajo en el que el sector laboral aporte al desarrollo
sostenible econdmico, social y ambiental, en aprovechamiento de los recursos y
avances tecnolégicos que permitan al mismo tiempo el crecimiento de la
productividad, del dialogo social y del desarrollo de condiciones dignas de
trabajo.

En este sentido, se ha logrado identificar el (Acuerdo Marco Europeo sobre
Teletrabajo, 2002) como el Unico instrumento internacional existente al
momento, con el que se ha intentado encargar el panorama que atafie la practica
del teletrabajo, este acuerdo se caracteriza por proporcionar directrices basadas
en los principios elementales que deben considerar las instituciones publicas y

empresas privadas para la aplicacion del teletrabajo.

El (Acuerdo Marco Europeo sobre Teletrabajo, 2002) define al teletrabajo
como un mecanismo de organizacion por el cual se realiza el trabajo con el uso
de las tecnologias de la informacién y la comunicacion (TIC), dentro de una
relacion laboral que permite el desplazamiento de las actividades laborales fuera
de la localidad de la empresa, comparfia u organizacion. El Ecuador no se
encuentra suscrito a este acuerdo sin embargo muchos paises europeos
mediante este han sido capaces de introducir directrices y procesos orientados a
la implementacion de buenas practicas del teletrabajo.

Las mismas que han estado basadas en los siguientes ejes indicados por el
(Acuerdo Marco Europeo sobre Teletrabajo, 2002): la voluntariedad del
teletrabajo, la conservacion de los mismos derechos que el trabajador presencial,
la responsabilidad del trabajador para organizar su tiempo y horario de trabajo, y

la obligacion del empleador para la proteccion de los datos del trabajador, para
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el mantenimiento de los recursos tecnologicos (fisicos) para el teletrabajo, para
la ejecucién de medidas de salud y seguridad laboral, para el desarrollo de
medidas que impidan el aislamiento del trabajador y para la conservacion de
planes de capacitaciones para los teletrabajadores.

En andlisis de estos aspectos se puede establecer que, aunque el Ecuador no se
encuentra suscrito a este acuerdo, la normativa nacional revisada para el
abordaje del teletrabajo en el Ecuador cumple con la mayoria de los ejes que
propone este acuerdo para el funcionamiento del teletrabajo desde una practica

saludable.

En definitiva, la emergencia sanitaria por el COVID — 19 ha desencadeno un uso
masivo y elevado de las Tecnologias de la Informacién y la Comunicacion (TIC),
las mismas que ha hecho posible responder con el teletrabajo a la crisis
econOmica provocada por esta situacion excepcional. La demanda de un
sustento legal para controlar y regularizar esta practica trae a reflexion la urgencia
de que los organismos internacionales para desarrollar nuevos instrumentos
sobre los cuales los gobiernos suscritos puedan orientar su toma de decisiones
en concordancia a los retos que supone la practica del teletrabajo, esto a su vez
ayudaria a que los Estados implementen el teletrabajo no desde un proceso de
pruebay error tal como ha pasado en el Ecuador, sino mas bien desde elementos
gue los dote de estrategias legales para prever las dificultades que han tenido
que ir superando para conservar los derechos que el trabajador posee nacional

e internacionalmente.

2.4. Referente Estratégico

Para la construccion de este apartado se realizé una busqueda a nivel nacional
e internacional de los Planes, Agendas, Protocolos y demas instrumentos que
dieran indicios de las politicas o lineamientos existentes para el tratamiento del
tema abordado en el presente estudio, aunque cabe mencionar que estos
instrumentos estratégicos se han presentado de forma limitada, convirtiéndose
en un reto para el Gobierno Ecuatoriano el desarrollo de planes y programas en

el contexto de la salud publica direccionados al sector laboral — productivo.
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A raiz de esto se puntualiza que el material identificado en la norma estrategia
nacional es realmente escaso, panorama que se muestra de la misma manera
en lo internacional, escenario en el que ha sido posible la identificacion de un solo
instrumento por el cual se puede entender las medidas tomadas para asegurar

la empleabilidad de la poblacion ecuatoriana.

2.4.1. Referente Estratégico Nacional
2.4.1.1. Plan de Desarrollo Toda una Vida

Este plan esta orientado a alcanzar un modelo de desarrollo con una vision a
largo plazo basado en los principios de inclusién, equidad y solidaridad. Lo
precede el Plan Nacional de Desarrollo del 2009 — 2013 en el que se plantearon
alternativas orientadas a superar la visibn econémica arcaica con la que se venia
manejando al Pais, se caracteriza por declarar al Ecuador como un Estado
Constitucional de derechos y justicia social. Seguido de su actualizacién del 2013
— 2017 con la que se buscaba la reduccién de las brechas sociales y territoriales
bajo los principios de democracia y desarrollo humano a través de una educacion
integral (Plan Nacional de Desarrollo 2017 - 2021. Toda una vida., 2017).

Con el Plan Nacional de Desarrollo vigente (2017 — 2021) se han establecido tres
ejes estratégicos como resultados de los avances alcanzados en sus
actualizaciones anteriores, el primero “derechos para todos durante toda la vida”,
el segundo “la economia al servicio de la sociedad” y el tercero basado en el
concepto de “mas sociedad mejor Estado”, el eje que aporta al presente estudio
es el segundo con el que se plantea un desarrollo con enfoque econdmico social
y solidario basado en la expansion de la productividad y competitividad, eje que
mantiene dentro de sus principales intereses la generacion de fuentes de trabajo

bajo condiciones dignas.

En este sentido la economia ecuatoriana es entendida como aquella que debe
estar al servicio de la sociedad, caracterizada por la participacion tanto del sector
publico como privado, las relaciones dadas dentro de estos sectores en el campo
econdémico demarcan la importancia y el compromiso estatal para establecer

regularizaciones y politicas dirigidas a la promocién de la productividad y
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competitividad (Plan Nacional de Desarrollo 2017 - 2021. Toda una vida.,
2017). Es por esto por lo que ante la pandemia del COVID — 19 el Gobierno
Ecuatoriano ha dirigido su esfuerzo en fortalecer el mercado laboral esperando

mantener su contribucion en el crecimiento econémico del pais.

De los Objetivos Nacionales de Desarrollo para el Buen Vivir se ha identificado
el quinto como el objetivo con mayor pertinencia en el presente trabajo, puesto
que sostiene que la preocupacion del Estado en la generacion de fuentes de
empleo es un aspecto que se debe mantener permanentemente, donde el Estado
debe ofrecer multiples alternativas para el acceso a la empleabilidad de los
ecuatorianos, de aqui se comprende la necesidad a la que ha tenido que
responder el Gobierno Ecuatoriano con los ajustes dados en las formas y fuentes
de trabajo, las mismas que se han visto amenazadas por los efectos directos y
colaterales del COVID — 19.

A partir del planteamiento de este objetivo surgen 10 politicas claves, siendo de
preciso mencionar la politica 5.1. en la que se enfatiza el aprovechamiento de las
infraestructuras y capacidades de las instituciones publicas y privadas para la
generacion de fuentes de trabajo y la 5.6. con la que se hace referencia en la
promocion del desarrollo y uso de las tecnologias para la generacion de cambios
en la matriz productiva (Plan Nacional de Desarrollo 2017 - 2021. Toda una
vida., 2017).

La existencia de estas politicas da cuenta de un Estado preocupado por el
establecimiento de medidas que contengan toda crisis econémica a fin de que la
economia ecuatoriana pensada en los principios de equidad y solidaridad no
evidencie un retroceso en la garantia de los derechos para toda una vida.

2.4.1.2. Plan de Accion 2005 - 2010 de la Agenda Nacional de
Conectividad

En los apartados anteriores se ha evidenciado la relacion intrinseca que mantiene
el sector de las telecomunicaciones con el sector laboral para la adaptacion y
funcionamiento del teletrabajo dentro de las instituciones publicas y empresas

privadas no solo a nivel del Ecuador sino a nivel del mundo entero, por tanto los
75



primeros avances identificados en términos de conectividad se pueden observar
en el (Plan de Accién 2005 — 2010 de la Agenda Nacional de Conectividad,
2005) el cual representa el primer plan estratégico orientado a potencializar
politicas, estrategias, programas y proyectos articulados al fomento de la
comunicaciéon mediante el uso de medios tecnoldgicos, denominados desde ese
entonces Tecnologias de la Informacion y la Comunicacion (TIC). Este plan
represento un avance para la formacion de una sociedad ecuatoriana con

derecho a la accesibilidad tecnoldgica de forma justa y democratica.

Esta agenda se centrd en 5 ejes, el primero fue la Infraestructura para el Acceso,
la segunda la Teleducacion, la tercera la Telesalud, el cuarto el Gobierno en
Linea y el quinto el Comercio Electrénico; la contribucion que se realiza desde
este cuerpo normativo estratégico al presente estudio radica en el primer eje,
desde el cual fue posible la ejecucion de iniciativas dirigidas al desarrollo de la
infraestructura de las telecomunicaciones, la implementacién de telecentros en
las zonas rurales y urbanas marginales del pais, la realizacién del plan “Internet
para todos” desde una logica de accesibilidad universal como un derecho a la
conectividad y el surgimiento de nuevas compafias telefénicas (Plan de Accién
2005 - 2010 de la Agenda Nacional de Conectividad, 2005).

Finalmente dentro de este contexto se fueron visibilizando las limitaciones que
mantenia la poblacion ecuatoriana para lograr ser una sociedad de la informacion
y el conocimiento, tales como fueron la insuficiencia en la telefonia fija, la
imposibilidad de la comunicacién internacional y las altas tarifas por el acceso al
servicio de internet, limitaciones que dieron paso a resaltar la importancia de que
el Gobierno Ecuatoriano continuara trabajando en el derecho a la conectividad
avances que en la actualidad le han permitido al sector laboral mantenerse
operativos por la aplicacion del teletrabajo el mismo que solo es posible

desarrollar con el uso de las Tecnologias de la Comunicacién e Informacion (TIC).

2.4.1.1. Plan Nacional de Telecomunicaciones y Tecnhologias de
Informacion del Ecuador 2016 — 2021
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Este plan esta integrado por un conjunto de programas y proyectos dirigidos a
potencializar, planificar y gestionar el sector de la telecomunicacion y de las
tecnologias de la informacién, articulando en ello una serie de politicas
sectoriales e intersectoriales direccionadas a la inclusion digital, a la

competitividad y al desarrollo econémico y social del Ecuador.

Su estructura establece como punto de partida la consecucion de 4 objetivos
fundamentales de cuerdo al (Plan Nacional de Telecomunicaciones y
Tecnologias de Informacion del Ecuador , 2016-2021, pag. 25):

e “Macro-objetivo 1: Completar y fomentar el despliegue de infraestructura
de Telecomunicaciones,

e Macro-objetivo 2: Aumentar la penetracion de servicios TIC en la
poblacion,

e Macro- objetivo 3: Asegurar el uso de las TIC para el desarrollo
econdémico y social del pais, y

e Macro-objetivo 4: Establecer las bases para el desarrollo de una industria

de Tl a largo plazo’.

Cada uno de estos objetivos esta compuesto por politicas, por programas y por
proyectos a través de los cuales se platea el desarrollo del plan, por lo que para
el andlisis del presente estudio el objetivo que mayor referencia guarda con este
ha sido el tercero, con el cual se trata de asegurar el uso de la Tecnologias de la
Informacién y la Comunicacion (TIC) a todo el Ecuador, apuntando al crecimiento
econémico mediante el impacto causado en el uso de estas herramientas
tecnoldgicas en el sector laboral, mejorando su eficiencia y aporte al desarrollo
econdémico del pais. También hace énfasis en generar el mismo impacto dentro

de los sectores educativos, sanitarios y de administraciéon publica.

Entre las politicas que contemplan este plan y las que se asemejan al objeto de

estudio se encuentran:
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e “Aumentar el uso de TIC en PyMEs y microempresas: apunta a
contrarrestar la alfabetizacion digital dada en especial dentro de las
microempresas, incluido en ello la utilizacion adecuada de los servicios
electronicos del gobierno, se proyecta a la catalizacion de los procesos
empresariales para que estos puedan obtener el mayor provecho posible”
(Plan Nacional de Telecomunicaciones y Tecnologias de Informacion
del Ecuador , 2016-2021, pag. 37).

e “Aumentar el uso de servicios de gobierno electrénico por parte de
ciudadanos y empresas: se plantea generar un impacto donde la
informacion se encuentre contemplada en un medio transparente por el
cual la poblacion se sienta motivada a participar de los nuevos medios de
comunicacién implementados” (Plan Nacional de Telecomunicaciones
y Tecnologias de Informacién del Ecuador , 2016-2021, pag. 40).

e “Aumentar niumero de personas capacitadas en TIC: se dirige a la
promocion de la capacitacion de la poblacion en la apropiacion de las
herramientas de las TIC, implica democratizar las habilidades del acceso
a las TIC para redirigirlas a aquellos grupos vulnerables que no habian
tenido las mismas oportunidades de capacitarse” (Plan Nacional de
Telecomunicaciones y Tecnologias de Informacion del Ecuador ,
2016-2021, péag. 41).

Desde estas politicas se han estructurado programas que fomenten la utilizacion
de las herramientas tecnolégicas como un todo integral dentro de estructura del
gobierno, dentro de las empresas llevando los esfuerzos de lo micro a lo macro
y dentro de la poblacién centrdndose en los individuos con menos oportunidades
para desarrollar estas habilidades, cabe resaltar que este trabajo previo se ha
equiparado la realidad presentada por el COVID — 19, donde el uso de las TIC se

ha dado de forma trasversal en todo los sistemas del Pais.
2.4.1.2. Plan dela Sociedad de la Informacién y el Conocimiento

A diferencia del plan de las telecomunicaciones este dirige sus esfuerzos a

promover el uso de las TIC desde un escenario seguro y confiable, mediante
78



acciones que favorezcan y aumenten la competitividad del sector productivo

laboral y de la calidad de vida de la poblacion.

El énfasis que hace este plan entorno a la seguridad y confiabilidad de la
informacion parte de que esto se constituye como los pilares esenciales de una
sociedad de comunicacion e informacion; los tres pilares sobre los que se
fundamentan son la confidencialidad, la integridad y la disponibilidad. Para este
plan la ciberseguridad es indispensable por comprender una serie de
herramientas y otros recursos para mantener custodiada y salvaguardada los
activos de una organizacién o usuarios (Plan de la Sociedad de la Informacién
y el Conocimiento, 2018-2021).

El uso responsable de las herramientas de las TIC es otro punto que promueve
este plan, puesto que de no utilizarse correctamente se pierden los beneficios
gue otorga surgiendo paralelamente otros riesgos de los cuales los mas
vulnerables pueden salir afectados, en tanto que el uso responsable de las TIC
se enmarca también en el control del acceso seguro de los nifios, nifias y

adolescentes a estos medios tecnolégicos.

Desde este plan se han creado estrategias, programas y proyectos dirigidos a
fortalecer las medidas de seguridad y confianza en el uso de las TIC, para
fomentar un manejo mas responsable del marco establecido en la ley, sea de una
economia digital, desde una comercializacion electrénica o desde su utilizacion

por las empresas y demas usuarios de las TIC.

Esto aplicado a la realidad actual de la pandemia, deja claro que el uso del
teletrabajo hay elementos fundamentales que deben guardarse como la
confidencialidad, la integridad y la disponibilidad de la informacion en un sentido
de doble via, del trabajador al empleador y viceversa.
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2.4.1.3. Protocolo de prevencion y atencion de casos discriminacion,
acoso laboral y toda forma de violencia contra la mujer en los

espacios de trabajo

Con las desigualdades que han cobrado fuerza en la realizacion del teletrabajo
resulto pertinente la implementacion dentro del sector laboral del protocolo de
prevencion y atencién en casos de discriminacion, acoso laboral o cualquier otra
forma de violencia contra la mujer, ya que como se lo ha revisado en el desarrollo
de los apartados anteriores la practica del teletrabajo de no realizarse bajo las
condiciones beneficiosas que plantea esta modalidad pueden generarse factores

gue disminuyan el bienestar y vulneren los derechos de las mujeres,

Su objetivo pretende que las empresas e instituciones publicas habiliten canales
de comunicacién donde las trabajadoras puedan dar a conocer cualquier
situacion presunta o verificada de violencia o discriminacion en el ambito del
trabajo, por lo que la empresa esta obligada a activar una serie de recursos y
lineamientos para la identificacion y tratamiento de dichos comportamientos que
atentan contra la calidad de vida laboral de las trabajadoras (Protocolo de
prevencién y atencién de casos discriminacion, acoso laboral y toda forma

de violencia contra la mujer en los espacios de trabajo, 2020).

Este protocolo hace énfasis en el involucramiento que debe tener el Dpto. de
Recursos Humanos/Trabajo Social en cuanto al procedimiento a seguir para las
denuncias informadas, cabe resaltar que independientemente si la trabajadora
esta laborando presencialmente o por medio de teletrabajo son situaciones que
pueden presentarse en ambos ambientes donde los pasos a seguir son
aplicables de igual forma.

Basicamente es un protocolo que se centra sobre una cultura preventiva, que
trata de garantizar en los/as trabajadores/as un ambiente de trabajo respetuoso
de sus derechos y de su dignidad, alejado completamente de cualquier
manifestacion de discriminacion o violencia. Las garantias sobre las que se debe

de ejecutar son la proteccion, la confidencialidad, la imparcialidad, la proteccion
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y restitucion de la victima, la prohibicién de represarias, la interpretacion mas
favorable y la no reincidencia (Protocolo de prevencion y atencion de casos
discriminacién, acoso laboral y toda forma de violencia contra la mujer en

los espacios de trabajo, 2020).

En el sector privado establece tres fases para la intervencion ante las denuncias
informadas, partiendo de la solicitud de intervencion, la valoracion inicial y la

resolucién que puede concluir en el archivo del caso o en el seguimiento y control.

La implementacion de este protocolo significa uno de los avances mas recientes
logrado en torno a las desigualdades de género que muchas veces tienen lugar
no solo dentro del hogar sino también de los ambientes de trabajo, por lo que de
identificarse en la presente investigacion la presencia de algun tipo de acoso
laboral u otra expresion sustentada en el género, existen mAas recursos
disponibles a los cuales la empresa como tal puede recurrir para alcanzar un

ambiente laboral integral.

2.4.1.1. Directrices para la prevencién y proteccion de los trabajadores y
servidores publicos que formen parte de los grupos de atencion
prioritaria y grupos con mayores factores de riesgo frente a la

exposicion al SARS COV-2 dentro de los espacios laborales

Alineados al segundo eje contemplado en el Plan Nacional de Desarrollo 2017 —
2021 es que el Gobierno Ecuatoriano ante la crisis econdmica del mercado
laboral producida por el COVID — 19 dicta estas directrices salvaguardando el
derecho al trabajo y a la seguridad de los grupos de atencién prioritaria
identificado en los espacios laborales, sean estos publicos o privados.
Estableciendo que el personal considerado como vulnerable o con factores de
riesgo seran: los adultos mayores, las mujeres en estado de gestacion y
lactancia, personas con alguna discapacidad o enfermedad catastrofica y

personas con alguna enfermedad preexistente.

Grupo para el cual las instituciones publicas y empresas privadas deberan

disefiar un plan de prevencion y contingencia por el cual se puedan llevar a cabo
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medidas de prevencion, proteccion y cuidado para personal vulnerable o con
factores de riesgo, dando paso a que posteriormente el Técnico de Seguridad,
Medico Ocupacional, representante de Recursos Humanos o el/la Trabajador/a
Social puedan evaluar el retorno progresivo al sitio de trabajo (Directrices para
la prevencion y proteccion de los trabajadores y servidores publicos que
formen parte de los grupos de atencidn prioritaria y grupos con mayores

factores de riesgo, 2020).

En este analisis se debera tomar en consideracion la pertinencia de que este
personal trabaje presencialmente, se debera dar prioridad a la adaptacion de las
actividades laborales bajo la modalidad de teletrabajo y en caso de no poder
realizar su trabajo a control remoto la asignacién de vacaciones hasta que se

pueda dar su retorno presencial al trabajo.

2.4.2. Referente Estratégico Internacional
2.4.1.1. La Agenda 2030 y los Objetivos de Desarrollo

Sostenible

Para esta agenda el cambio del paradigma econémico con el que se desarrollaba
la economia global demandaba una transformacién pensada en un proceso de
crecimiento econdémico desde una vision sostenible, inclusiva y a largo plazo. Se
plantea por tanto la superacién de las brechas estructurales a través de la
consecucion de 17 objetivos, en los que se comprenden varios de los factores
indispensables para alcanzar un desarrollo sostenible, de los cuales por la
pertinencia de la presente investigacion se encuentra mas ligado el objetivo 8 con
el que se pretende “promover el crecimiento econémico sostenido, inclusivo y
sostenible, el empleo pleno y productivo y el trabajo decente para todos”(Agenda
2030 y los Objetivos de Desarrollo Sostenible Una oportunidad para

América Latinay el Caribe, 2018).

La necesidad de desarrollar este objetivo parte de la realidad de que el tener un

empleo no les garantiza a muchas familias el salir del estado de pobreza en el
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gue se encuentran, por lo que se debe realizar reflexiones entornos a las politicas

econdmicas y sociales dirigidas a superar estas brechas de desigualdad.

Los lineamientos que se encuentran trazados en este objetivo establecen una
serie de indicadores por los cuales plantea la medicién progresiva de los avances
alcanzados en su consecucion, sin embargo con la nueva realidad provocada por
el COVID — 19 se podria asegurar que si antes era necesario dar cumplimiento a
lo que en el se platea ahora resulta mas urgente en vista de la recesion
econOmica en la que esta entrando la economia mundial, y con ello los efectos
colaterales como el desempleo y la falta de respuestas estatales que le garantice
a la poblacion la accesibilidad a un medio de trabajo por el cual sustentar a la

familia.

La accesibilidad a fuentes de trabajo ha disminuido por el cierre y la paralizacion
de muchas compafiias e industrias, especialmente las microempresas o
microemprendimientos; el potenciar la economia se ha tornado un desafio para
todos los Estados, en el que el principal interés es conseguir el mantenimiento
del sector productivo-laboral interno, dimension en que el teletrabajo se ha
revelado como una oportunidad para enfrentar la paralisis laboral ocasionada por

la pandemia.
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CAPITULO 3: Metodologia de la Investigacion
3.1Enfoque de la investigacion

En el esfuerzo de generar un nuevo conocimiento para dar respuesta a los
objetivos planteados, se ha determinado para el desarrollo de la presente
investigacion la utilizacion de un enfoque cuantitativo, por cuanto ofrece una
perspectiva desde la cual los fendmenos sociales independientemente del ambito

en que se presenten pueden ser sujetos a medicion y verificacion.

Es decir que los fendmenos sociales desde este enfoque pueden ser estudiados
mediante la evaluacion y la observacién, son analizados para dar una respuesta
a su planteamiento estableciendo una explicacion sobre las ideas que propiciaron
el estudio. Se concibe a este enfoque como “un conjunto de procesos dado
secuencial y probatoriamente donde una fase conlleva a otra, respondiendo a un
orden riguroso en el que se establecen objetivos, preguntas e hipoétesis de
investigacion, se realiza una revision bibliografica, se construye un marco tedrico,
se definen variables, se miden y se analizan las variables mediante un método
estadistico estableciendo finalmente conclusiones respecto a la informacién
obtenida” (Hernandez Sampieri, Fernandez Collado, & Baptista Lucio, 2010, pag.
4).

Este enfoque permitira obtener mediciones especificas sobre la recoleccién y
analisis de datos respondiendo a los objetivos y preguntas del estudio presente,
la aplicacion de las herramientas estadisticas estableceran con mayor precision
y objetividad las condiciones materiales y familiares a las que se han tenido que
enfrentar los/as trabajadores/as en la implementacion de su teletrabajo como
también las tenciones dadas entre los hombres y mujeres al momento de trabajar
desde esta modalidad, haciendo al mismo tiempo una aproximacion de las
implicaciones que ha tenido la empresa desde el area de Recursos

Humanos/Trabajo Social sobre estas dimensiones.

Finalmente, en términos generales su aporte a este estudio parte de la precision

numeérica y estadistica que ofrece, mediante una investigacion en la que los
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hechos son presentados de forma objetiva y deductiva, representado la realidad
abordada de forma clara con limitacion del problema, tomado en consideracién
dentro de su analisis la incidencia e interrelacién dada entre los elementos que

constituyen el problema objeto de estudio (Otero Ortega, 2018).
3.2Tipo y Nivel de la investigacion

El tipo de investigacion que se ha escogido para el efecto del presente estudio
ha sido la “aplicada”, la cual se caracteriza por “la busqueda de la utilizacion de
los conocimientos adquiridos, a la vez que se adquieren otros, después de
implementar y sistematizar la practica basada en investigacion” (Vargas Cordero,
2009, pag. 159). En este sentido involucra el esfuerzo ejercido para dar una
soluciébn o respuesta a un fendmeno social bajo lineamientos técnicos y
cientificos de manera que los resultados obtenidos sean el reflejo de un proceso

riguroso, organizado y sistémico.

Otra particularidad de la investigacién aplicada es su interés centrado en estudiar
los fendbmenos sociales desde la aplicacion y comprensién de un marco teorico
gue valide el desarrollo y los resultados del estudio, es decir que se fundamenta
en el analisis dado entre la teoria y lo descubierto; se puede comprender que su
finalidad se basa en buscar una solucion para los problemas planteados puesto
que parte de una problematica que se define por las dificultades, conflictos y otros
criterios que demandan ser estudiados para responder a las necesidades que

presenta el sujeto o grupo social (Ramirez, y otros, 2018).

Desde este tipo de investigacion sera posible responder al reto que implica
abordar una realidad tan compleja y reciente como ha sido el teletrabajo bajo el
contexto de la pandemia del COVID — 19 ya que sera por el andlisis de las teorias
cientificas que se podra comprender y generar un nuevo conocimiento sobre la
realidad social en que se esta dando el teletrabajo a raiz de esta pandemia en el

sector laboral.

El escenario en que se enmarca este tipo de investigacion abre la posibilidad de

emplear un conocimiento para diagnosticar, resolver o intervenir sobre las
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situaciones especificas que se estuviesen presentando dentro de las
dimensiones a estudiar, de manera que su funcién elemental sera el alcance de
un nuevo conocimiento que tendra incidencia directa sobre el problema

abordado.

Por otra parte, el nivel de investigacion seleccionado para este estudio ha sido el
“exploratorio” puesto que es aquel que “se realiza cuando el objetivo es
examinar un tema o problema de investigacioén poco estudiado, del cual se tienen
muchas dudas o no se ha abordado antes”(Hernandez Sampieri, Fernandez
Collado, & Baptista Lucio, 2010, pag. 79). Aunque el teletrabajo ha sido altamente
investigado desde un tiempo atras también es cierto que este ha sido poco
abordado en relacién a su desarrollo dentro del contexto de la pandemia de
COVID - 19, aspecto que dinamiza las formas y maneras en que se pudiese
ejecutar esta modalidad de trabajo, siendo necesario que se investigue este
campo a fin de dar una nueva aproximacion a las situaciones particulares en que

se esta desarrollando.

La practica del teletrabajo dentro del contexto de la emergencia sanitaria es un
escenario al que no se le ha dado un gran interés investigativo, generado
inquietudes nunca antes planteadas, por ello, este nivel sirve como medio para
tener un acercamiento hacia un fenébmeno social poco estudiado, sobre el que se

tiene una informacién limitada y que se constituye en un campo desconocido.

Este nivel actia por tanto como un elemento clave para desarrollar una
investigacion mas completa respecto a un contexto en concreto; desde la que
resulta viable abordar nuevas tematicas sociales, establecer conceptos,
categorias o variables, definir prioridades a profundizar en las futuras
investigaciones asi como también plantear postulados (Hernandez Sampieri,
Fernandez Collado, & Baptista Lucio, 2010).

3.3Método de investigacion

El método seleccionado para esta investigacion ha sido el “experimental” con el

cual el investigador tiene la capacidad para manipular aquellas condiciones que
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generan los fendmenos sociales, dentro de esto quien investiga puede introducir
una o mas variables con la finalidad de medir las dimensiones en que se
modifican las causas que se encuentran detras del problema (Abalde Paz &
Mufioz Cantero, 1992).

Es decir que este método se caracteriza por la observacion, el control y la
manipulacion directa sobre las condiciones o causas que producen el fenémeno
social, es decir sobre las variables dependientes e independientes relacionadas
al problema que se aborda, dando las pautas necesarias para analizar y explicar
los cambios y las transformaciones presentadas en la conducta de los/as

trabajadores/as objeto de estudio.

Alineada esta investigacion al método indicado es que los instrumentos de
recoleccion de datos que se han considerado para el presente trabajo podran dar
una respuesta o explicacidon a los procesos causales que convergen en la

aplicacion del teletrabajo dentro del contexto de la pandemia del COVID — 19.
3.4Universo, Muestray Muestreo

El universo “es el conjunto total de elementos del que se puede seleccionar la
muestra y esta conformado por elementos denominados unidades de muestreo
0 unidades muestrales, con cierta ubicacién en tiempo y espacio” (Lopez
Alvarenga & Reding Bernal, 2011, pag. 68). Es decir que la poblacion objeto de
estudio de la presente investigacién fueron 50 trabajadores/as que realizan
teletrabajo en una empresa privada de la ciudad de Guayaquil dentro del contexto
de la pandemia del COVID — 19, los mismos que ocupan un cargo administrativo

dentro de las areas de Recursos Humanos, Contabilidad, Compras y Sistemas.

Las unidades de muestreo que configuran al universo son también denominas
“muestra”, la cual “es el conjunto de unidades de muestreo, los llamados casos,
seleccionadas entre las unidades que componen la poblacién, de modo que sean
representativas de la misma para los fines del estudio, donde es el tamafio de la
muestra (Corbetta P. , 2007, pag. 275). En el caso de esta investigacion se ha
seleccionado como muestra representativa a 30 trabajadores entre hombre y
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mujeres de la poblacion total de este estudio, de los cuales 20 corresponde a
trabajadores administrativos y 10 a trabajadores del area de Recursos Humanos,
este subconjunto de la poblacién objeto de estudio actia como el instrumento
para conocer la realidad que se aborda.

El muestreo al que se somete la muestra es comprendido como un
procedimiento que tiene lugar dentro del conjunto de unidades de la poblacion
donde se define un nimero limitado de participantes, dado esto mediante unos
criterios desde los cuales los resultados alcanzados en la investigacion pueden
ser generalizados desde la muestra hasta el universo del estudio (Corbetta P. ,
2007). En este caso los criterios bajo los cuales fue seleccionada la poblacion de

la que se extrajo la muestra fueron:

— Trabajadores/as de una empresa privada de la ciudad de Guayaquil

— Trabajadores/as que estuviesen o hubiesen realizado teletrabajo durante
la pandemia.

— Teletrabajadores a tiempo parcial o permanente

— Teletrabajadores con contrato indefinido o emergente, se exceptluo
teletrabajadores con contratos de pasantias.

— Teletrabajadores tanto hombres como mujeres

— Teletrabajadores  Administrativos 'y de Recursos Humanos,
independientemente de la posicidn jerarquica en la empresa

— Teletrabajadores con o sin hijos

Por tanto la muestra seleccionada dentro de la poblacion de interés responde a
un proceso de validacion cientifica que dota al estudio de credibilidad y veracidad,
los muestreos correspondientes a los estudios cuantitativos pueden ser
probabilisticos y no probabilisticos, siendo el primero el que se ha aplicado a la
seleccidon de la muestra de estudio, en vista de que el muestreo probabilistico es
“‘cuando cada elementos de la poblacion tiene una probabilidad conocida mayor
gue cero de ser seleccionado en alguna muestra, y el proceso de seleccién de

los elementos se realiza mediante mecanismos aleatorios, lo que permite medir
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y controlar los errores del muestreo (Lopez Alvarenga & Reding Bernal, 2011,

pag. 69)”.

El muestro probabilistico también esta clasificado en aleatorio simple,
estratificado y por racismos, por lo que el tipo de muestro probabilistico empleado
para este estudio ha sido el aleatorio simple, la particularidad de este
procedimiento parte de que todas las unidades muestrales tienen la misma
probabilidad de ser escogidos donde los integrantes de la muestra seleccionados
son escogidos al azar a través de nameros aleatorios, lo cual consiste en la
utilizacién de una lista donde los participantes de la investigacion son extraidos
al azar (Casal & Mateu, 2003). Desde esta l6gica investigativa se obtuvo como
resultado la muestra de los 30 trabajadores integrados tanto por hombres como

por mujeres.
3.5Formas de recoleccion de informacion

Con la recoleccion de datos se pretende recabar la informacion pertinente sobre
la muestra objeto de estudio para lo que se ha contemplado dentro de las técnicas
de recoleccion cuantitativa la utilizacion de la encuesta, considerando la
confiabilidad, validez y objetividad que ofrece dentro del procedimiento de

recoleccion.

La encuesta “es un modo de obtener informacion preguntando a los individuos
gue forman parte de una muestra representativa, mediante un proceso
estandarizado de cuestionario con el fin de estudiar las relaciones existentes
entre las variables” (Corbetta P. , 2007). Es decir que la encuesta comprende la
formulacibn de una serie de preguntas dirigidas especificamente a los
participantes objeto de estudio, siendo estas planteadas en torno a la
consecucion de los objetivos y preguntas de investigacion, en este caso la
formulacion de las preguntas estarian orientadas hacia los/as trabajadores/as
gue realizan teletrabajo en una empresa privada de la ciudad de Guayaquil,
relacionadas a conocer las condiciones diferenciales de género en que se

desarrolla el teletrabajo.
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El instrumento por el que se llevara a cabo la encuesta sera el cuestionario, el
mismo que se caracteriza por estandarizar tanto las preguntas como las
respuestas. El cuestionario es por tanto “un conjunto de preguntas disefiadas
para generar los datos necesarios, con el propdsito de alcanzar los objetivos de
un proyecto de investigacion” (Bernal Torres, 2016, pag. 245). Es decir que
representa una metodologia cientifica por la cual es posible conseguir de las
muestras objeto de estudio la informacion requerida para abordar y responder el
problema de investigacion.

Para este estudio se ha contemplado el desarrollo de dos tipos de encuestas,
una dirigida a los trabajadores del &rea de Recursos Humanos y la otra a los/as
trabajadores/as administrativos que realizan teletrabajo, en el primer caso el
cuestionario estd compuesto por 100 preguntas mientras que el segundo de 84,
el conjunto de preguntas para ambos cuestionarios responden a las categorias
de datos generales, salud y seguridad en el trabajo, gestion del teletrabajo en
Recursos Humanos, Teletrabajo y Equilibrio entre el trabajo y la familia, adicional
dentro del cuestionario también se consideré incluir 5 preguntas abiertas con la
finalidad de que los participantes puedan expresar su respuesta con mayor
libertad, estas 5 preguntas estan basadas en el espacio fisico del teletrabajo, la
adaptacién en el teletrabajo, la organizacién del trabajo en casa, la conciliacion
del trabajo con la vida familiar y la comunicacion interna entre la empresa y los

teletrabajadores.

La encuesta propuesta para este estudio se disefié tomando como referente una
lista de control desarrollada por la Organizacion Mundial de la Salud (OIT)
entorno a las categorias de “tiempo de trabajo y organizacion en el trabajo,
gestion del desempefio, digitalizacién, comunicacion, seguridad y salud en el
trabajo, consecuencias juridicas y contractuales, formacion, equilibrio entre la
vida laboral y la familiar, confianza y cultura institucional y género”(Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT), 2020, pag. 37). Esta lista de control es planteada
como una encuesta dirigida para las empresas a fin de establecer su nivel de
cumplimiento con las variables antes detalladas, enmarcado esto dentro de un
informe sobre el teletrabajo durante la pandemia de COVID — 19 y después de
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ella. El desarrollo de estas variables en este informe contribuy6 con una serie de
nociones conceptuales necesarias a contemplar dentro del presente estudio, en
tanto que fuese posible el levantamiento de informacion pertinente para dar
respuesta a la realidad abordada.

Finalmente, en vista de que los teletrabajadores se encuentran laborando desde
sus casas dando cumplimiento a las medidas de distanciamiento y aislamiento
social y con el desarrollo indiscutible de las herramientas de la tecnologia y la
comunicacioén, el medio por el cual se aplicara el cuestionario de la encuesta de
este estudio sera GOOGLE FORMS, aplicativo que permite la creacion de
formularios donde es posible la creacion de test con una serie de preguntas con
posibles respuestas, donde se puede enviar un enlace a los participantes de la

muestra para que realicen la encuesta.

Este aplicativo disminuye no solo las posibilidades de contagio de COVID — 19
que existen en la aplicacién cara a cara sino también ahorro en costos de la
recoleccion de informacion y del esfuerzo y tiempo que conlleva coordinar la
ejecucion de la encuesta; otros de los beneficios que contempla este aplicativo
tecnoldgico es la visualizacion de estadisticas sobre cada una de las preguntas
planteadas en el test o formulario, datos que pueden ser trasladados a otros

formatos para realizar con ellos distintos andlisis.
3.6Formas de anélisis de investigacion

A partir del proceso del levantamiento de informacion se desarrollara su analisis
a través de una matriz de operacionalizaciéon de variables, una base de datos y

una triangulacion de datos.

La matriz de operacionalizacion de variables comprende el llevar la variable
tedrica o conceptual de los marcos referenciales de la investigacion a la definicion
de variables e indicadores que permitan medir y verificar la informacion
levantada, a fin de generar el conocimiento buscando sobre la realidad abordada.
Por ello esta se fundamenta en la “definicion conceptual y operacional de la

variable. Su proceso se amplia. De esta forma, cuando se construye un
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instrumento, el proceso mas logico para hacerlo es transitar de la variable a sus
dimensiones o componentes, luego a los indicadores y finalmente a los items o
reactivos y sus categorias” (Mendoza Torres, Méndez Valencia, Hernandez
Sampieri, & Cuevas Romo, 2017, p4g. 211). A partir de esto, las categorias que
se contemplaran seran desarrolladas a partir de los marcos referenciales
expuestos en los apartados anteriores, ampliando las categorias en variables,
siendo estas a su vez segregadas en indicadores, cabe mencionar que la
medicion y clasificacion que ofrece la operacionalizacion de las variables reduce
los sesgos y aumenta la objetividad en el procesamiento del conocimiento o

informacion cientifica (Ver Anexo Pag. 168).

Por otra parte, la base de datos comprende la informacion estadistica obtenida
luego de la recopilacion de datos, la misma que es posible desarrollar por la
estandarizacion del cuestionario y por el esquema de respuesta generalizado
para todos los participantes de la muestra; esta se caracteriza por registrar y
organizar toda la informacion levantada desde la muestra (Corbetta P. , 2007).
Es decir que la estructura de la base de datos para este estudio comprendera el
registro de los datos obtenidos en concordancia a las categorias, variables e
indicadores que corresponda, por lo que serd el canal por la cual se pueda
generar el conocimiento cientifico, aproximaciones o descubrimientos sobre la
realidad abordada en vista del analisis generado desde la triangulacion de

datos.

La triangulacién a la que se hace referencia comprende “la utilizacion de
diferentes fuentes y métodos de recoleccion” (Hernandez Sampieri, Fernandez
Collado, & Baptista Lucio, 2010, pag. 439). Aunque en la presente investigacion
solo se tiene como técnica la encuesta se han desarrollado dos instrumentos de
recoleccion de datos dirigidos a dos fuentes de informacioén: los trabajadores de
RRHH vy los trabajadores administrativos que realizan teletrabajo, he aqui la
posibilidad de triangular la informacién levantadas desde lo que han vivido y han
hecho en torno al problema abordado, otro parametro que también hace posible
este tipo de analisis parte del estar dirigida esta investigacion a las condiciones
diferenciales de género, es decir que se ha incluido en el estudio tanto hombres
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como mujeres representando otra fuente de informacion a tomar en

consideracion dentro del analisis de la triangulacion de datos.

En definitiva, este tipo de analisis permitirA que se obtenga una mayor
profundidad y riqgueza en el estudio, especialmente al considerar distintas fuentes
en el proceso de recoleccion de datos, donde ademas posibilita el andlisis
investigativo tomando en consideracion lo que se dice desde la teoria, desde los

objetivos y desde los datos recopilados.

CAPITULO 4: Resultados de la Investigaciéon

A partir del presente capitulo se pretende dar respuesta a las interrogantes
planteadas desde los objetivos constituidos durante el desarrollo de esta
investigacion, la misma que ha tomado como referente la transversalidad del
género en las categorias y variables que confluyen en la aplicacion del teletrabajo

dentro del ambito laboral.

Los efectos ocasionados por el COVID — 19 han sido desbastadores en todos los
sistemas y subsistemas de cada Pais, realidad que ha dejado en manifiesto a
una poblacién vulnerable y exacerbada por un escenario ante el que nadie ha

estado preparado para enfrentar.

Los cambios generados principalmente dentro del sector econémico — laboral
reflejados en el cierre de compafiias, despidos masivos, paralizacion del trabajo,
cambios en la modalidad de trabajo ha tenido un marcado impacto en el
desarrollo de los trabajadores y con ello en sus sistemas familiares; para efecto
de la presente investigacion se parte de la experiencia que han tenido los/as
trabajadores/as que han realizado teletrabajo en una empresa privada de la
ciudad de Guayaquil, con lo que se pretende dar una aproximacion a la manera
en la que el teletrabajo ha sido ejecutado desde el contexto de la pandemia del
COVID - 19.
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4.1. Condiciones materiales y familiares en las que los trabajadores

implementan la modalidad del teletrabajo.

A raiz de la emergencia sanitaria del COVID — 19 y con ello el panorama actual
que ha creado en el sector laboral, ha sido necesario partir el analisis de los
resultados desde un abordaje direccionado en las condiciones materiales y

familiares sobre las que los/as trabajadores/as han realizado su teletrabajo.

Las condiciones materiales hacen referencia a una serie de indicadores por los
cuales es posible medir la carencia o la privacibn de recursos que son
indispensables dentro de la calidad de vida de los sujetos (Instituto Nacional de
Estadistica, 2020). En este caso involucran items enmarcados a la adaptabilidad,
espacio fisico, herramientas e insumos tecnolégicos para el trabajo y otros que
determinan la experiencia de los/as trabajadores/as entorno a la realizacion de

su teletrabajo.

Asi mismo las condiciones familiares comprenden lineamientos a partir de la
estructura, composicion y patrones de interaccion del sistema familiar, desde el
cual la experiencia dada a su interior puede minimizar 0 no problemas entorno al
desarrollo del sujeto (Rodriguez, 2010). En los/as trabajadores/s estas
condiciones se han encaminado a la organizacién familiar, al apoyo en las
relaciones de las tareas del hogar, en la conciliacion del tiempo del trabajo con el
familiar, en el cuidado de los hijos y otros aspectos relevantes para establecer la
influencia que ejercen estos aspectos en la satisfaccién laboral de los/as

trabajadores/as.

El nivel de adaptabilidad de los/as de los trabajadores/as depende de las
condiciones positivas 0 negativas tanto materiales como familiares, a las que han
tenido acceso; por esto es que la adaptabilidad dentro del desarrollo humano es
comprendida como un proceso de acomodacion progresiva que depende de la
influencia ejercida dentro de las relaciones de los entornos en los que participa,
en este caso la familiay trabajo de los/as teletrabajadores (Torrico Linares, Santin
Vilarifio, Andrés Villas, Menéndez Alvarez-Dardet, & Lopez Lopez, 2002).
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De esta manera desde el Grafico # 110 planteado sobre la adaptabilidad de

Grdfico 8 110 los/as teletrabajadores/as se

éComo fue su adaptacion en el teletrahain.? . ha. Observado que del total de
mTerrible/Complicada

mBuena los/as encuestados/as (30) el
= 23% ha sefialado que su

mRapiday mangjable

B Excelente ad aptacién fue ré-plda y

m Estresante . .

B Mo responde manejable’ mientras que’ otro
I?::n:r::dﬁuaf::eods:::::Ir:a":\rll:tl.'l-l:sr:a sobre las condiciones diferencizles dal teletrabajo” 23% reflere q ue ha Sldo buena’

Afioz 2021

seguido de un 20% que afirmo
gue ha sido dificil y otro 20% que ha sido terrible y complicada. Datos desde los
que se puede sefalar que en términos generales un 46% de la poblacién
encuestada (entre rapida/manejable/buena) ha tenido un proceso de adaptacién
sin complicaciones a diferencia de un 40% (terrible/complicada/dificil) que refiere
lo contrario. Los factores que confluyen dentro de estos procesos de
acomodacion ante nuevas realidades sean materiales o familiares se relacionan
con la capacidad de los/as trabajadores/as para lidiar y superar aquellos
obstaculos que limitan su adecuado desenvolvimiento en el desarrollo de sus

funciones laborales.

El cambiar de lugar de trabajo, tal como ha sido el trasladar el desarrollo de las
actividades laborales de las instalaciones de la empresa a las del hogar, le

Gréfico #1 demanda a los/as

Disponibilidad de espacio fisico para el teletrabajo segin el Género, 2021

255 235 2% teletrabajadores/as la

20% . ., .
adecuacion de un espacio
15% 13% 15%
wMaculng 105 desde el cual puedan trabajar,
mFemeni I
5% Afi
. » v wl. . I°% por lo que en el Gréafico # 1
0%
Siempre o cai Frecuentemente  Algunas weces  Nuncao cainuna Sobre |a dlsponlbllldad de un

siempre

Ensu casa, é cuemta con un espacio adecuado para realzarsu trabajo? eSpaCIO fI’SICO para el

Elaborado por: Os car Lalama Linthon
Fuerte: Base de datm de la "Encuestasobre & condiciones diferenciales deltelet mbajn”

Afor 2021 teletrabajo, el 23% de mujeres
sefalaron que siempre o casi siempre disponen de este espacio fisico, frente a

un 7% de mujeres que afirman que nunca o casi nunca disponen de este.

95



El que se reflejen teletrabajadoras que no disponen de un espacio fisico para
trabajar desde casa, puede deberse a que las condiciones fisicas del trabajo
responden a una variable independiente sobre la que los trabajadores no tienen
control, entendido esto desde la perspectiva de que el ambiente de casa es uno
compartido donde cada miembro del sistema familiar tiene injerencia. De esta
manera es que a las variables independientes denominadas también dentro de
la teoria de Herzberg “Higiene”, son definidas como aquellas que generan
insatisfaccion, en vista de que comprenden el ambiente en el cual el trabajador
ejerce su trabajo y sobre el cual no tiene control (De Andrade, Torres, Ocampo,
& Alcala, 2012).

Profundizando un poco mas en la insatisfaccion que pudiesen estar presentando

Gréfico # 107 los/as teletrabajadores/as
£Como es el espacio donde realiza su teletrabajo?

alrededor de su contexto de

N Apartado/Adecuado/Amplio

m Bueno

trabajo, es que en el Grafico #

H Comodo

= lluminado 107 se contempl6 conocer las

M En el comedor

u Enla habitacién caracteristicas que guarda

M Reducido

el espacio sobre el que

m Pequeniof Organizado/Morma

W No responde

trabajan; donde el 23% de

Elaborado por: Oscar Lalama Linthon
Fuente: Baz= de dato: de lz "Encuesta sobre lzs condiciones diferencizles del teletrabajo”

Afo: 2021 los/as encuestados/as
aseguraron que el espacio donde trabajan en casa es “Cémodo”, mientras que,
el 7% asevero que su lugar de trabajo es “reducido”. En este caso se muestra
gue existe un grupo de trabajadores que guardan sentimientos de insatisfaccion
en su contexto laboral dentro de casa, lo que los imposibilita a experimentar una
fuerte motivacién dentro de la modalidad del teletrabajo; se afirma en este sentido
gue la motivacion apreciada en los/as trabajadores/as depende del sentido que
estos asignan a sus actividades laborales, entendiéndose que de ello depende
gue estos se encuentren motivados a nivel de su productividad y motivacion
(Manso Pinto, 2002).

96



La diferencia que se establece entre el ambiente laboral del trabajo presencial al

realizado desde casa parte de que en algun punto los/as teletrabajadores/as

Grafico # 109
éComo fue su organizacion para trabajar
desde casa? m Establecer horarios par & tbajo vl familia

B Adecusr un espacio

M Establecer prioridades

H Buers

u No ha tenido incorvenientes

B Organizar laz actividades deltrabsjo
W Solo == dedica atrabajar

B Logro adaptarse

m Fuecémoda

B No di de ]
Elaborado por: O=car Lalama Linthon © CEpONE € UN S5pR00

Fuente: Base de datos de la "Encuesta sobre
Iz= condiciones diferencizles del teletrabajo”
Afo: 2021

m No responde

pueden tomar el control
para cambiarlo, esto si los
demas integrantes con
guienes conviven dentro de
su sistema familiar se lo
permiten. Por lo que desde
el Grafico # 109 sobre su
organizacion paratrabajar

desde casa se obtuvo que

el 23% de los/as encuestados/as tuvieron que adecuar un espacio dentro de casa

para poder realizar sus actividades a diferencia de un 3% que sefalé que no

disponen de uno. Es decir que, aungue existe la posibilidad de que algunos/as

teletrabajadores/as cambien las condiciones de su espacio de trabajo también se

haran presente quienes no podran hacerlo por circunstancias que se escapan de

su control. Por esto es que se afirma que las condiciones fisicas y ambientales

del lugar de trabajo tienen un alto impacto en el desarrollo de los de los/as

trabajadores/as y en sus motivaciones, de tal manera que de no ser debidamente

resultas este grupo minoritario de trabajadores podria reflejar un bajo desempefio

y eficiencia en el desarrollo de sus actividades laborales (De Andrade, Torres,

Ocampo, & Alcala, 2012).
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La accesibilidad a los recursos materiales y tecnologicos es otra dimension que
juega un papel importante dentro del teletrabajo puesto que, es una modalidad
qgue al darse de forma remota le implica a los/as trabajadores el uso obligatorio
de las tecnologias de la informacion y la comunicacion (Pérez Sdnchez & Galvez
Mozo, 2020). Por esto desde el Gréafico # 72 sobre la disponibilidad de

recursos materiales y

Grafico # 72
;T]I;; de recursos materiales y tecnologicos para el teletrabajo segin el género, tecn0|ég iCOS para Ia
0% 2T . -,
- 23% realizacion del
20%
e - teletrabajo, el 27% de
158; 10%
®Mzculnn - 10% hombres indicaron que
. E’:Tﬂe“'“ﬂ = 0% * 0% * 0% I 0% 0%
s — — algunas veces ha tenido
Siempren c=i Freqientement e Aleuns wecs  Muncao cainunca
siemprs que recurrir a prestar
Hatenido que prestar recursos materia!a wtemoldeicm para hacersu
feletrabele estos recursos para la
Elabarado por: Os car Lalama Linthon
Fuerte: Base dedatms de |la "Encuestasobre |ss condiciones diferenciales deltelstrebajo” . .z
Afio: 2021 realizacion de su

trabajo, mientras que, un 3% de mujeres sefiala que siempre o casi siempre
seguido de otro 3% de hombres que aseguran que frecuentemente. Frente a esta
realidad, aunque la falta de recursos materiales y tecnoldgicos no se evidencia
tan marcada es necesario que la empresa trabaje entorno a estas condiciones
de accesibilidad, garantizandose la continuidad del trabajo remoto bajo
parametros que guarden la integridad y la salud de los/as teletrabajadores/as.

Dentro de la seguridad y la salud ocupacional también existen recursos
materiales a los que los/as teletrabajadores/as deberian tener acceso para la
mejora de sus actividades laborales desde casa, de tal manera que la empresa

Gréfico # 3 debe esforzarse por mantenerse

La silla que utiliza para trabajar es apropiada para hacer su trabajo, 2021

atenta a estos detalles en vista de

que, al no estar presente los

W Siempre o casi siempre

 Frecuentemerte técnicos de seguridad y salud

mAlgunas veces

= unca 0 cas nunce ocupacional en cada casa de los/as

trabajadores/as estos podrian estar

Elaborado por: Ozcar Lalama Linthon
Fuente: Baz= de datos de |z "Encuesta sobre lzs condiciones diferencizles del teletrabajo”

Aron 202 mMAs propensos a experimentar

algun factor de riesgo; en este sentido desde el Grafico # 3 sobre la utilizacién
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de una silla adecuada para el teletrabajo se obtuvo que el 37% de los
encuestados (trabajadores administrativos) aseguran que algunas veces utilizan

una silla apropiada, mientras que, un 17% nunca cuenta con una silla adecuada.

Frente a estos datos en el Grafico # 44 se le consulto a los/as trabajadores/as

Grafico # 44 de recursos humanos si
Han realizado una revision de la ergonomia de las sillas utilizadas por los
teletrabajadores segiin Recursos Humanos, 2021

se habia realizado una

revision de la

usi ergonomia de las sillas
H Mo

utilizadas por los/as

HMolose
Elaborado por: s car Lalama Linthon

Fuente: Base de datm de la "Encusesta
sobre | mndidones diferenciales del
teletrabajo”

Afar 2021

teletrabajadores, ante lo
que el 50% de los/as
encuestados afirmaron que no, a diferencia de un 20% que sefialo no saber. A
través de estos resultados se puede definir que la empresa ha descuidado esta
responsabilidad con sus teletrabajadores/as puesto que el empleador tiene la
misma responsabilidad con ellos que con los trabajadores presenciales,
identificando y gestionando aquellos factores de riesgos laboral dentro de las
casas de los teletrabajadores/as, particularmente los asociados a los riesgos
psicosociales y ergondmicos (Organizacion Internacional del Trabajo (OIT),
2020).

Adicional, otro aspecto que resulta necesario considerar dentro de las

condiciones sobre las que se ejecuta el teletrabajo ha sido los medios por los

Grifico # 78 e cuales la empresa mantiene
¢De qué manera la empresa lofla mantiene informado/a sobre los
ultimos cambios dados en la organizacion? .
B Comunicacion intema Informado a |OS/aS
= Correo electrérico teletrabajadores/as de los

M Correo electrénico y |lamadas .
B Correo electrénico, llamadas y Camblos generados en Su
videollamadas

B Grupes de WhatsApp interior; por lo que desde el

B Por medio de Zoom

Gréfico # 78 se obtuvo que el

W Mo responde

Elaborado por: Ozcar Lalama Linthon 60% de IOS/aS enCueStad OS/aS

Fuente: Base de datoz de |z "Emcuesta sobre las condiciones diferencizles del teletrabajo”
Aoz 2021

identifica que el medio por el

cual la empresa los mantiene actualizados es el correo electrénico, a diferencia
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de un 2% que afirma que la manera en que los/as mantienen comunicados es

mediante la “comunicacion interna”.

Ademas de las condiciones materiales para la aplicacion del teletrabajo se ha

Gréfico # 108 realizado ademas una

£De qué manera se ha organizado para conciliar el tiempo del trabajo con el de su familia?

M Recibe ayudaen las actividades de casa para dedicarse al trabajo abordaje SObre |as

m Organizacion y limites en el horario de trabajo

condiciones familiares

E No halogrado conciliar el iempo

B Divide lzs actividedes de la casa con |z pargja l que Conﬂuyen en el
® Con tecnologia
 Estableciendo prioridades bienestar alcanzado por
m5olo se dedica atrabajar )
M Los fines de semanza dedicad o completamente a la familia IOS/aS trabaj ado res ] de
mVive solgfo
Elaborado por: Ozcar Lalama Linthon ) . tal m an e ra q u e e n
Fuente: Baz= de datos de la "Encuesta sobre W Nao es posible organizar
Ia: c.ondicionas diferencizles del teletrabajo” N responde _— -,
Afo: 2021 cuanto a la conciliacion

del tiempo de trabajo con el de la familia desde el Grafico # 108, se identificd con
un 47% que en su mayoria los/as teletrabajadores reciben ayuda en las
actividades de casa para la realizacion del trabajo, mientras que solo un 3% no
ha logrado conciliar el tiempo entre ambos sistemas (el trabajo y la familia). Es
decir que uno de los aspectos claves para lograr conciliar las actividades

laborales con las familiares es la ayuda recibida por parte de terceros.

El desarrollo humano de los/as teletrabajadores/as es comprendido como aquel
donde el sujeto experimenta una adaptacion progresiva dentro de sus entornos
inmediatos, acomodacion donde es influenciado por las relaciones que se
producen entre estos entornos y el contexto social que los abarca (Torrico
Linares, Santin Vilarifio, Andrés Villas, Menéndez Alvarez-Dardet, & Lopez
Lépez, 2002). En este caso en las interacciones producidas al interior de la familia
y del trabajo donde ambos se encuentran confluyendo a partir de la
implementacion del teletrabajo; dimension en la que la dinamica familiar incidira

notoriamente en el desarrollo del trabajado de los/as teletrabajadores/as.
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Siendo asi, a continuacidon se expondran los datos pertinentes relacionados a la
interaccion de las actividades y responsabilidades del hogar con relacion a las
circunstancias bajo las que se encuentran trabajando los/as teletrabajadores/as;

Gréfico # 100 desde el Gréfico # 100 sobre

Ayuda en la realizacion de las tareas del hogar segin el género, 2021 . .,
30% la ayuda en la realizacion de

23%

20% las tareas del hogar segun el

25%
20%

27%
17%
s E:: género, el 27% de mujeres
% 7%
= Oto 3 : i i [
% 0% .:05"’ 0% 0%20% afirmo que siempre o casl

0%
Siempre o casi Frecuentemente Algunas veres  Nunca o casinunc Slem pre dlSponen de ayuda en

siempre
Tiene zyuda en casa parza la reafizadan de las tareas del hogar

casa para la realizacion de las

Elaboradio por: Oscar Lelama Linthon
Fuente: Baz= de datos de Iz "Encuesta sobre las condicionss diferencizles del teletrabajo”

Afo: 2021 tareas del hogar, mientras

que, un 3% de ellas sefialé que nunca o casi nunca la tienen.

Asi mismo, desde el Grafico # 93 sobre las dificultades en la realizacion de

las tareas en casa por el teletrabajo segun el género, se obtuvo que el 30%

Grafico # 93 de mujeres algunas veces
Dificultades para la realizacion de las tareas en casa por el teletrabajo
seein elegagyor 2021 . tenfan dificultades en la
305
25% 23% realizacion de estas tareas,
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13%
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Elaborado por: Ozcar Lalama Linthon
Fuente: Base de datoz de la "Encuesta sobre las condiciones diferencizles del teletrabajo”

Ao 2001 esta variable los hombres
presentan mayores dificultades posiblemente por su poca participacion en la
realizacion de las tareas, las mismas que son dejadas de lado para cumplir con

la presion del trabajo.

Los resultados presentados en los graficos 93 y 100 dan cuenta de una
superposicion entre las actividades del hogar y las del trabajo, donde la falta de
apoyo por parte del sistema familiar genera un conflicto llamado inter-roles,

donde tanto la familia como el trabajo presionan al teletrabajador para su pronta
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respuesta, en tanto que la exacerbacion experimentada por este desencadena
un nivel de respuesta incompatible en la que aumenta la interferencia entre las
actividades programadas dentro del trabajo y dentro de la familia (Del Castillo
Mory, Fuchs Angeles, Vera Linares, Arizkuren Eleta, & Agarwala, 2011). En este
escenario es donde tiene lugar las desventajas de las mujeres frente a los
hombres siendo ellas quienes reciben menos ayuda del sistema familiar como lo

sefala el grafico 100 y mayores dificultades como lo muestra el gréafico 93.

En cuanto a las responsabilidades de cuidado familiar, estas a través del tiempo
han permanecido socialmente atribuidas a la mujer, ahora en menor proporcion

Grafico # 104 gue antes; sin embargo al

Percepcion de complicaciones en el teletrabajo para los/as trabajadores/as con hijos/as segan el

género, 2021 conjugarse este aspecto

30%
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dentro del desarrollo del

27%
20%
20% 17%
13% .
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:fFv;Esiul_mﬂ 10% 7% 7% ) 7%
ot % l 0% l 0% I 0% 0% ﬁ 0% 0% l 0% ciertos conflictos en que la

0%
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Siempreo casi  Frecuentemente  Algunas veces MNunca o casi Mo losé

.- -,
Sempre unca conciliacion  entre  lo
Los/as trabajadores/as con hijos tienen mayores complicadones para reslizar su trabajo

familiar y laboral se torna

Elaborado por: Ozcar Lalama Linthon
Fuente: Base de datos de Iz "Encuesta sobre las condiciones diferencizles del teletrabajo”

A 2024 como un desafio no solo
para las mujeres sino ademas para los hombres, a partir de esto desde el Gréafico
# 104 sobre las complicaciones del teletrabajo en aquellos trabajadores con
hijos, el 27% de mujeres afirmaron que los teletrabajadores con hijos tenian
mayores complicaciones que aquellos que no, mientras que, un 20% de hombres
afirmaron que frecuentemente. Lo que permite comprender que las mujeres estan
hablando desde su propia vivencia, en la cual continlan percibiendo que el

trabajo resulta mas complejo para aquellos que tienen hijos.
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Asi mismo en el Grafico # 101 sobre si el cierre de los centros educativos ha

Grafico # 101 elevado el cuidado de los
El cierre de las escuelas ha provocado que las madres dediquen mas .
tiempo a sus hijos hijos para las madres, el
W Siempre o casi siempre 34% de |OS/aS
B Frecuentements
 Algunas veces teletrabajadores/as indicaron
 unea o cas nuncs siempre o casi siempre,
mMolose
mientras que, un 30%
Elaborado por: Ozcar Lalama Linthon aflrmaron que estO Se daba
Fl:EI'IlE: Baze de datos de la "Encuesta sobre las condiciones diferencizles del teletrabajo”
Afie: 2021 frecuentemente; cabe

resaltar que desde este planteamiento fue posible analizar que ningun
encuestado/a considero nunca o casi nunca. Estos resultados se entienden
desde la l6gica que al existir un conflicto en la distribucion y apoyo del cuidado
de los hijos al igual que un aumento en la interferencia de las actividades del
hogar por las laborales, sus efectos adversos provocan un desbalance en el
bienestar y desarrollo de los/las teletrabajadores/as en particular en aquellas
mujeres que se perciben en desventaja frente a los hombres como devela el
grafico 101 y 104; esto se manifiesta particularmente en aquellos o aquellas que
dentro de casa son responsable del cuidado de los hijos, responsabilidad que no
solo ha aumentado con el cierre de los centros educativos sino que también
socialmente han sido designadas de forma exclusivas para las madres

(Organizacién Internacional del Trabajo (OIT), 2020).

Uno de los retos mas presentes a los que se enfrentan los/as trabajadores en la
realizacion de su teletrabajo ha sido el conflicto presentado entre su trabajo y su
sistema familiar, debido a la perdida de los limites entre ambos sistemas; por lo
gue a continuacion se detallard los resultados arrojados en torno a esta

dimension.
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Desde el Grafico # 91 sobre los limites entre el trabajo y la familia, el 26% de

Grafico # 91
Delimitacion de limites entre el trabajo y lo familiar segin el género, 2021

s0% 26%26%
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siempre nunca
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Ha logrado mantener un limite entre su trabajo y su vida familiar

Elaborado por: Ozcar Lalama Linthon
Fuente: Baz= de datos de la "Encuesta sobre las condicionss diferenciales del teletrabajo”
Afioz: 2021

mujeres igualado con el 26%
de hombres indicaron que
algunas veces logran mantener
un limite entre ambos sistemas
a diferencia de un 4% de
mujeres que indicaron no

saber.

De la misma manera desde el Grafico # 80 sobre la distribucion de las

Grifico # 80
Distribucion de las responsabilidades familiares segin el género, 2021
255 23%23%

Ed

Siempreocasi Frecuentemente Algunas veces  Muncaocasi
siempre nunca

Comparte con su parefa las responsabilidades familiares

Elaborado por: Oscar Lalama Linthon
Fuente: Base de datos de la "Encuesta sobre las condiciones diferencizles del teletrabajo”
Afio: 2021
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MNolosé

responsabilidades familiares,
el 23% de mujeres igualado con
el 23% de hombres afirmaron
que comparten con sus parejas
las responsabilidades familiares,
mientras que, un 7% de mujeres
informaron que nunca 0 casi

nunca.

En la misma linea, desde el Grafico # 96 sobre la interferencia del teletrabajo

Grafico # 96
Interferencia del teletrabajo con las actividades del hogar segun el género,
2021
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El hacer teletrabajo ha llegado a interferir con sus actividades de casa

Elaborado por: O=car Lalama Linthan

Fuente: Base de datos de la "Emcuesta sobre las condiciones diferencizles del teletrabajo”

Afio: 2021

indicaron siempre o casi siempre.
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Desde el Grafico # 92 sobre el tiempo compartido con la familia, el 27% de

Grafico # 92 hombres afirmaron que

Tiempo compartido con la familia en el teletrabajo segun el género, 2021
30% frecuentemente el hacer
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Elaberado por: Oscar Lalama Linthon

Fuente: Base de datos de |z "Encuesta sobre las condiciones diferencizles del teletrabajo” Veces eS d ec| r q u e e n este
Afio: 2021 !

aspecto son las mujeres quienes han tenido que desplazar el tiempo con su

familia para responder a las demandas generadas por su teletrabajo.

Los resultados obtenidos en los gréaficos 80, 91, 92 y 96 permiten comprender
gue el desdibujamiento de los limites entre el trabajo y la familia parte de un
sentido en el que los trabajadores deben estar permanentemente disponibles
para la empresa, omitiéndose las necesidades familiares que ain mantienen
pese a que se encuentran trabajando desde sus propias casas, la ausencia de
estas fronteras tienen afectacion directa en el bienestar y la satisfaccion laboral
de ellos al igual que quedan expuestos a presentar mayores episodios de estrés;
en términos generales tanto las mujeres como os hombres han mostrado
experimentar niveles semejantes en la dificultad de conciliar su participacion
dentro de ambos sistemas, donde es necesario que se fomente la desconexién
digital para evitar el surgimiento de otros riesgos que los afecte gravemente
(Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), 2020).

Para controlar y prevenir la presencia de riesgos en cuanto al bienestar de los/as
trabajadores es fundamental que la empresa disefie e implemente politicas
dirigidas a promover la conciliacion entre el trabajo con la vida personal y familiar,
puesto que al incidir en la sobrecarga de los roles asignados por el trabajo y la
familia se daria paso al establecimiento de pautas y estrategias por las que fuese
posible alcanzar una mejor organizacion en la que las mujeres especialmente

dejaran de manifestarse en desventajas frente a los hombres.
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Por tanto, desde el Grafico # 45 sobre las politicas y medidas emprendidas

Grafico # 45

Con que frecuencia la empresa promueve politicas y medidas que favorezcan a

las familias de los teletrabajadores

Elaborado por: Ozcar Lalama Linthan

B Siempre o casi siempre
m Frecuentemente

B Algunas veces

m Nunca o casi nunca

HNolosé

Fuente: Baze de datos de Iz "Encuesta sobre las condiciones diferencizles del teletrabajo”

Afio: 2021

por la empresa para
favorecer a las familias de los
teletrabajadores, el 72% de
los/s trabajadores de
recursos humanos indicaron
que algunas veces se
promueven politicas y

medidas orientadas al

beneficio de las familias de los/as teletrabajadores/as, mientras que un 21%

afirmo que nunca o casi nunca se ha da este tipo de promocién.

En virtud de los datos registrados en este analisis se les consulto también a los

Grafico # 49

Promocion de actividades familiares en los teletrabajadores segin
los/as trabajadores administrativos, 2021

Elaborado por: Oscar
Lzlama Linthon

Fuente: Baze de datos de
Iz "Encuesta sobre las
condiciones diferencizles
del teletrabajo"

Afio: 2021
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H Algunas veces

m Nunca o casi nunca

B Nolo sé

trabajadores  administrativos
sobre si el area de Recursos
Humanos impulsaba este tipo
de politicas reflejadas en la
promocién de la integracion
familiar, ante lo que desde el
Gréfico # 49 se obtuvo que un

40% manifestd que nunca o

casi nunca, mientras que, un 20% aseveré que siempre o casi siempre. Los datos

presentados en el grafico 45 y el 49 muestran que no hay una socializacion de

una politica dirigida a fomentar el bienestar familiar de los/as teletrabajadores/as,

de manera que le urge a la empresa objeto de estudio impulsarla, puesto que las

politicas apuntadas a facilitar la conciliacion del trabajo y la vida familiar actian

como un medio estratégico para superar los conflictos que limitan la productividad

de los trabajadores, lograndose de esta manera el aumento de los indicadores

de satisfaccion y bienestar laboral (Candela Rodriguez, 2016).

Esta claro que uno de los riesgos del trabajo en casa es la ausencia de limites

entre la vida familiar y personal con la laboral, lo que a su vez puede

desencadenar en los/as teletrabajadores/as una serie de problemas de bienestar.
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Aplicado esto dentro del contexto del COVID — 19, la posibilidad de experimentar
este tipo de dificultades tiende a que la situacion se agrave especialmente por el
confinamiento, el mismo que les impide a los sujetos salir y llevar una vida social

sin limitaciones (Organizacién Internacional de Empleadores (IOE), 2020).

Por la importancia que tiene el alcanzar esta conciliacion, fue necesario desde el
Gréfico # 106 conocer atreves de los/as encuestados/as si el teletrabajo les ha

Grtfico § 106 permitido alcanzar este

Equilibrio del trabajo y la vida personal a partir del teletrabajo, 2021 . .
25% 23% equilibrio  entre lo

20% laboral y lo familiar,

17% 17%
1584 13% 13%
donde un 23% de
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siempre nuncs frente a otro 13% de
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Elaborado por: Oscar Lalama Linthon mUjeres que
Fuente: Baze de datos de la "Encuesta sobre las condiciones diferencizles del tzletrabajo”
Afio: 2021

ES

manifestaron que nunca

0 casi hunca el teletrabajo les permite alcanzar este tipo de equilibrio.

Profundizando en las percepciones de los/as encuestados sobre el impacto del

Gréfico # 94 teletrabajo sobre la

Descuido de la vida personal y familiar segiin el género, 2021
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Elaborado por: Q=zcar Lalama Linthon
Fuente: Baze de datos de Iz "Emcuesta sobre las condiciones diferencizles del teletrabajo”

Afio: 2021 nunca han sentido descuidar

convivencia familiar, desde el

Grafico # 94 sobre los

E

su vida personal y familiar, a diferencia de un 3% de hombres y otro 3% de
mujeres que aseguraron que siempre o casi siempre han tenido este sentimiento.
Desde el andlisis del grafico 106 y el 94 se puede comprender que aunque son
las mujeres frente a los hombres quienes evidencian mayores dificultades para

alcanzar un equilibrio entre el sistema laboral y el familiar, son ellas mismas
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quienes en medio de ese panorama se esfuerzan por no descuidar su vida

personal y familiar.

Se puede decir que estos resultados se derivan del movimiento de los horarios
de teletrabajo, el mismo que sede en los intentos de los/as teletrabajadores/as
por atender sus responsabilidades familiares y laborales, dentro de este intento
permanente de conciliacion llegan a tomar mayor fuerza los patrones de
desigualdad de género por lo que es fundamental que la empresa promocione el
desarrollo del teletrabajo desde un enfoque de género en el que sea posible la
comprension de las situaciones que viven las mujeres en la dinamica laboral (Del

Rio Lozano & Garcia Calvente, 2020).

De esta manera, desde el Grafico # 6 sobre el aumento de la carga de trabajo

Gréfico #6 en funcién del control que
Aumento de las actividades de trabajo segin el control de los/as teletrabajadores sobre
ellas, 2021 H
. tienen los/as
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Elabarado por: Os car Lalama Linthon

Fuente: Base dedatms de la "Encusstasobre |& condiciones diferenciales delteletmbajo” Sus aCtiVidadeS al mlsmo

Afo: 2021
tiempo que estas aumentan,
a diferencia de un 3% que sefialo que frecuentemente tiene el control sobre sus

actividades en la medida de que siempre y casi siempre se incrementan.

En vista de la tendencia a elevarse el trabajo en la modalidad del teletrabajo

Grafico # 95 segun la experiencia de
Frecuencia de la realizacion de teletrabajo los fines de semana segiin el .
género, 2021 los trabajadores mostrada
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trabajaban los fines de semana, donde un 40% del total de mujeres indicaron
gue algunas veces a diferencia de un 3% del total de hombres que sefialé que
siempre o casi siempre. Lo que refleja que son las mujeres quienes estan
experimentando una mayor presion de trabajo y con ello una sobrecarga de sus

actividades laborales.

Desde los resultados alcanzados en los graficos 6 y 95 se comprueba que,
aunque muchos estudios plantean que el teletrabajo puede emplearse como una
estrategia para el equilibrio de la vida personal y laboral también existen
realidades que difieren con esto. Parte de los argumentos con los que se ha
sostenido a la conciliacion familiar y laboral como una ventaja del teletrabajo ha
sido a partir de los beneficios dados entorno a la flexibilidad, el ahorro del tiempo
en los desplazamientos, el aumento de la productividad, entre otros (Pérez
Sanchez & Galvez Mozo, 2020).

4.2. Semejanzas y/o diferencias de las condiciones en que se desarrolla
el teletrabajo entre hombres y mujeres en el contexto de la pandemia
del COVID - 19.

El establecer una relacion entre las semejanzas y las diferencias que confluyen
dentro de las condiciones en las que las mujeres y los hombres ejecutan su
teletrabajo parte de que, las empresas deben estar conscientes que el impacto
del COVID — 19 sobre su grupo de trabajadores se presenta en la misma
magnitud indistintamente de los cargos o posiciones que desempefien los
trabajadores dentro de la compafiia, sin embargo no se puede omitir o dejar de
trabajar en torno a un teletrabajo con enfoque de género puesto que auln existen
desigualdades econ6micas de género, que no solo se conservan como un
desafio a afrontar para las mujeres, sino que ademas las mantiene en una
situacion de mayor crisis dentro del contexto del COVID — 19 (Galvez Mozo, Ana,
2020). Es decir que es fundamental que las empresas se muestren mas sensibles
en su nivel de respuesta dentro de las realidades que estan viviendo sus

teletrabajadores segun el género, caso contrario existe el riesgo potencial de que
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la participacion de las mujeres como fuerza laboral se reduzca

considerablemente.

Desde esta perspectiva con el Gréafico # 98 sobre la definicion de un horario
de trabajo dentro de casa, tanto los hombres como las mujeres coincidieron con

un 20% cada uno, que

Grafico # 98
Deﬁ‘nicién 'de los/as teletrabajadores/as de un horario para trabajar alg unas veces |Og ran
segin el género, 2021
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Elaborado por: Ozcar Lalama Linthon
Fuente: Baze de datos de Iz "Encuesta sobre las condicionss diferencizles del teletrabajo”
Afio: 2021

Al ser la diferencia minima entre las mujeres que algunas veces definen un

horario para su teletrabajo a

Grafico # 90
Organizacion del tiempo en el teletrabajo segiin el género, 2021 aque”as que nunca o CaSI
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Elaborado por: Oscar Lalama Linthon
Fuente: Base de datos de la "Encuesta scbre las condiciones diferenciales del teletrabajo”

Afo: 2021 hombres ha referido que
frecuentemente, a diferencia del 07% de mujeres que indicaron que nunca o casi
nunca; dato desde el que se puede comprender que las mujeres no estan
teniendo una experiencia en la que el teletrabajo les permita distribuir mejor su

tiempo.

Desde los datos proporcionados por los graficos 90 y 98 se entiende que las
mujeres frente a los hombres estan presentado indicadores de desigualdad

dentro de la esfera del teletrabajo puesto que son ellas quienes estan
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presentando obstaculos para la organizacion de su tiempo, aspecto que de no
ser tratado puede transformarse en una inflexibilidad horaria extrema en la que
definitivamente las mujeres se vean exacerbadas por sus dificultades para
atender o involucrarse en las demandas de su sistema familiar, conllevandolas a

la desvinculacion de quehacer profesional (Galvez Mozo, Ana, 2020).

El tratamiento del enfoque del género en el ambito laboral involucra la realizacién

de un acercamiento a los

Grafico # 89
Percepcion de la experiencia en la realizacion de teletrabajo segin el género, 2021
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teletrabajo segun su género. Por
tanto, desde el Gréfico # 89 sobre la percepcidn de su teletrabajo de acuerdo
con su género, el 23% de hombres y el 23% de mujeres coincidieron en que
frecuentemente su experiencia ha sido positiva, a diferencia de otro 7% de

mujeres que refirieron que nunca o casi nunca.

Aunque se observe un grupo pequefio de mujeres que consideran que su

experiencia del teletrabajo no ha sido positiva, no se puede dejar pasar por

1 trabafo desde casa es mis intenso para las mujeres que para los hombres desapercibido que existe la
o probabilidad de que estas estén
'imptmtmp desarrollando  su teletrabajo
A desde condiciones que

HNolosé

contribuyen a desmejorar Ssu

Eiaborado por: Oscar Lalama Linthon satisfaccion con esta modalidad,

Fuente: Base de datos de |z "Encuesta sobre las condiciones diferencizles del
teletrabajo”

Afo: 2021 tal como puede ser el aumento de
la intensidad del teletrabajo, por tanto desde el Grafico # 88 el 37% del total de
encuestados asevero que algunas veces el teletrabajo es mas intenso para las

mujeres que para los hombres, a diferencia de solo un 3% que indicé que nunca
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o casi nunca. Lo que se puede comprender con relaciéon a los resultados
presentados en los graficos 88 y 89, es que efectivamente prevalece entre los
encuestados la nocién de que el teletrabajo es mas complejo e intenso para las
mujeres lo que hace que algunas de ellas reconozcan a su experiencia como

negativa.

El aumento de la intensidad del teletrabajo forma parte de los efectos rebotes que
tiene esta practica, dentro de la cual se aprecia que son las mujeres quienes
estan evidenciado una mayor desigualdad, dada en parte por los cambios en los
habitos y en la dinamica del hogar, los cuales son inevitables al trabajar desde
casa(De Luis, Martinez, Pérez, & Vela, 2002). A partir de la influencia que ejerce
la introduccidn del trabajo dentro del ambiente del sistema familiar puede darse
la no aceptacién por los integrantes de la familia del teletrabajador, donde en la
interaccidn con las demas personas y las relaciones de género pueden ser una

fuente determinante para la manifestacion de dificultades o no en el teletrabajo.

En este sentido desde el Gréfico # 105 sobre las dificultades en el teletrabajo
segun el género, un 23% de mujeres respondieron que no sabian si el tener

Grafico # 105 hijos dificultaba la concentracion
Dificultades para concentrarse en el teletrabajo segin el género, 2021
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Elaborado por: Ozcar Lalama Linthon B ) ) ; . R
:‘;’:‘:&f:se de datos de la "Encuesta sobre las condiciones diferencizles del teletrabajo” S|em pre. El desconOCIm Iento del

23% de mujeres sobre el item planteado deja entre abierto la posibilidad de que
exista en ellas una negatividad inconsciente por reconocer la interferencia que
pueden provocar los hijos al trabajar desde casa, de tal manera que en algunos
estudios se ha comprobado que el aumento de la carga del cuidado de los hijos
en época de pandemia sea mayor para las mujeres, donde estas invierten hasta
11 veces mas de su energia en su cuidado, dado que sobrepasa el nivel de

involucramiento de los hombres en estas actividades, manifestandose esta
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realidad aun mas con el cierre de las escuelas donde las madres trabajadores
son vistas como las principales responsables para adaptarse a esta sobrecarga

de cuidado, sin descuidar su trabajo (ONU Mujeres, 2020).

Otra de las condiciones sobre las que se puede apreciar las tenciones dadas
Gréfico # 83 entorno al género dentro del

Capacidad de los hombre para realizar teletrabajo segiin el género, 2021
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Elaborado por: O=scar Lalama Linthon - ) ) . ]
;:i:t;;f:m de datos de la "Encuesta sobre las condiciones diferencizles del teletrabajo |aS m U] e res CO n u n 17% Cada

uno, sefialaron que desconocen si los hombres estan mas calificados para
trabajar desde casa, a diferencia de un 13% de mujeres que aseguran que
algunas veces si lo estan. Estos datos entreven que algunas mujeres pueden
llegar a sentirse menos capaces debido a la sobrecarga de trabajo, a la alta
demanda de las actividades del hogar y de cuidado familiar y a las expectativas
del trabajo y la sociedad a las que deben responder. Se puede comprender que
esta situacion de vulnerabilidad depende estrictamente las normas establecidas
para la ejecucion del teletrabajo, de la distribucion del trabajo de acuerdo con el
género que predomina, la cultura organizacional de la empresa y las medidas y
buenas practicas de teletrabajo impulsadas desde recursos humanos dentro de

la empresa (Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), 2020).

La efectividad de las respuestas de la empresa hacia las situaciones de
desventaja entre un género y otro dentro del teletrabajo, dependen del nivel de
preparacion que haya tenido la empresa para la implementacion del teletrabajo,
ya que muchas empresas lo ejecutaron desde una reaccién apresurada para
evitar la paralizacion de su sistema productivo, lo que pudo no haberles dado el
tiempo suficiente para analizar las condiciones sobre las que los/as

trabajadores/as realizarian teletrabajo, es por ello que en este sentido, la
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motivacion y la confianza promovida en los/as teletrabajadores es clave para
mantener un estandar alto de teletrabajo, respetuoso de la calidad de vida familiar

y laboral de los/as trabajadores/as.

El primer paso parte de escuchar las opiniones, las ideas y las experiencias de
las mujeres entorno a su trabajo en casa, el conocer la realidad en que se
desarrolla el teletrabajo desde un enfoque de género es fundamental para la
elaboracion de politicas internas en que tanto los hombres como las mujeres
puedan tener las mismas oportunidades de crecimiento y bienestar sea desde el

teletrabajo o desde la modalidad presencial.

En este sentido ha sido importante conocer los efectos adversos a los que estan
Gréfico #17 expuesto los/as teletrabajadores/as,

El teletrabajo tiene mayores efectos adversos para las mujeres que

para los hombres de manera que desde el Gréafico #

17 se obtuvo que un 37% de los

m Siempre o casi siempre

encuestados consideraron que

B Frecuentements
B Algunas veoes

algunas veces son las mujeres

B Nunca o casi nunca

guienes atraviesan por mayores

Elaborado par: Oscar Lalama Linthan obstaculos al momento de realizar

Fuente: Baze de datos de |z "Encuesta sobre las condiciones diferencizles del teletrabajo”
Afio: 2021

teletrabajo seguido de un 7% que
consideraron que nunca o0 casi nunca las mujeres enfrentan este tipo de
dificultades; esta percepcion de los/as encuestados/as puede atribuirse a que en
otros estudios se ha confirmado que entre los graves problemas que supone el
teletrabajo a las mujeres ha sido “la reificacion en la organizacion de los roles de
género, la sobrecarga en las mujeres en las responsabilidades del cuidado
familiar y del trabajo puesto que se las ha asignado directamente a ellas, y por
altimo las dificultades y limitaciones a las que se enfrentan para ser promovidas

laboralmente (Galvez Mozo, Ana, 2020).
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Los problemas que se les presentan a las mujeres a diferencia de los hombres
en la realizacion del trabajo no solo estan relacionados al cuidado familiar, la
sobrecarga laboral, las limitaciones de crecimiento profesional, sino que también
a los estados de emocionales que pueden desarrollar a partir de las situaciones
a las que estan expuestas dentro de sus sistemas de participacion directa; por
esto desde el Grafico # 16 se conocié que el 23% del total de hombres
consideran que frecuentemente las mujeres que realizan teletrabajo pueden

llegar a desarrollar un
Grifico # 16
Percepciones de los participantes sobre el aumento de estrés en las mujeres mayor estrés que IOS
frentea los hombres, 2021
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Elaborado por: Oscar Lalama Linthon H
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aumento emocional.

La depresion fue otro estado emocional abordado en el presente estudio, por lo
gue desde el Gréfico # 15 se obtuvo que un 23% del total de mujeres afirmaron

gque nunca O caSl nunca
Grafico # 15
Sentimientos de depresion en la realizacion del teletrabajo segin el género, 2021
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o 2021 que también afirmaron lo
mismo, es decir que dentro de esta variable tanto los hombres como las mujeres
han logrado no desarrollar un estado depresivo. Las emociones que se han hecho
presente en los encuestados en especial en las mujeres teletrabajadoras, actian
como un efecto colateral de los cambios dados en su desarrollo habitual, puesto
gue son una reaccion a la acomodacion por la que pasa el sujeto dentro de las

modificaciones de sus entornos inmediatos; es decir que en la medida en que se
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van transformando las caracteristicas esenciales de estos entornos la persona
también los va a ir experimentando, llegando a moldearlos e incorporarlos de
forma progresiva como un proceso natural de su desarrollo humano (Gifre
Monreal, 2012).

La manifestacion de sentimientos como el estrés y la ansiedad son también un
factor de riesgo, que dentro de los procesos de adaptacion interfieren con un

adecuado desarrollo humano para los/as teletrabajadores/as, en esta dimension

Grifico #9 las empresas deben evaluar
Sentimientos de incapacidad de desconexion en el teletrabajo segin el
género, 2021 las condiciones de salud y
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Afia: 2021 dimension fundamental
dentro del desarrollo humano. Otros de los sentimientos que determinan la
experiencia y el bienestar de los/as trabajadores son los sentimientos sobre la
incapacidad de desconexion por lo que desde el Gréafico # 9 se obtuvo que el
30% de mujeres afirmaron que algunas veces se han sentidos incapaces de
desconectarse seguido de un 27% de hombres que han experimentado el mismo

sentimiento.

El que los/as encuestados manifiesten sentir una incapacidad para
desconectarse del teletrabajo se esta evidenciando un factor de riesgo potencial
para el desarrollo y bienestar del grupo de estudio, puesto que el derecho a la
desconexion es un recurso que contribuye a disminuir la evolucion de los riesgos
psicosociales emergentes en la practica del teletrabajo, permitiendo también la
separacién de un tiempo para la conciliacion de la vida personal y familiar
(Secretaria de Salud Laboral y Secretaria de las Mujeres de FSC-CCOO, 2020).
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La incapacidad de desconexion del teletrabajo es un sentimiento que puede estar
asociado al temor de la pérdida de la fuente de trabajo por lo que se considerd

viable para el estudio incorporar

Grafico # 99
Sentimientos de perder el trabajo segun el género, 2021
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= . . posible medir este aspecto, por lo
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Fuente: Base de datos de la "Encuesta sobre las condiciones diferencizles del teletrabajo”
Afio: 2021

un 20% que manifiesta que nunca

0 casi nunca.

El temor hacia la pérdida del trabajo se puede ver reflejado en la incapacidad de

los/as teletrabajadores/as para desconectarse, aspecto por el que se ha indago

Gréfico # 12 ademas en los sentimientos
Sentimientos de falta de descanso segin el género, 2021
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Elaborado por: Oscar Lalama Linthon
Fuente: Base de datms de la "Encuestasobre I condiciones diferenciales deltelet rabajo”

Afios 2021 los hombres con un 20%

quienes aseguraron lo mismo.

La correlacion entre el grafico 99 y 12, parte de que el temor a la pérdida del
trabajo genera inconsciente o conscientemente la necesidad de permanecer
trabajando, sin dar especio a un descanso apropiado; en este analisis tienen lugar
las largas jornadas de trabajo que imposibilitan a los/as teletrabajadores/as a
lograr un equilibrio en su vida personal y familiar con la laboral, dentro de la
emergencia sanitaria los trabajadores se estan autoexigiendo pese a que el
teletrabajo les demanda la manifestacion de jornadas laborales imposibles de
cumplir (Galvez Mozo, Ana, 2020).
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Para enfrentar el aumento y la continuidad de las jornadas extensas dentro del
teletrabajo es imprescindible que las empresas adopten estrategias de actuacion

dirigidas a amortiguar esta

Grifico # 2
Socialiacion del uso de pautas activas segin el Género, 2021
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Afioi 2021 tanto los hombres como las
mujeres con un 17% cada uno, aseguraron que algunas veces la empresa si les
ha informado sobre las pausas activas que pueden hacer mientras estan
trabajando desde casa, es decir que en esta dimension los/as teletrabajadores/as
mantienen el conocimiento de las pausas que pueden realizar para evitar el
desarrollo de estrés, de fatiga, de cambio de humor y otros sentimientos que

delimitan su bienestar.

La aplicabilidad de la informacién proporcionada por la empresa entorno al
ejercicio de pausas activas representarian un avance para evitar que los efectos
en su salud, ocasionados por el teletrabajo dentro del contexto del COVID — 19
se prolonguen. Puesto que al no tener un conocimiento claro sobre el tiempo en
gue durara la pandemia acompafiado de la recision econémica iniciada a partir
de ella, no solo los teletrabajadores sino la poblacién en general esta expuesta a
presentar incertidumbre vinculada a sentimientos de miedo, ansiedad, estrés,
dificultad de conciliacion del suefio y otros que marcan la salud fisica y mental de

las personas(Johnson, Cecilia, Saletti-Cuesta, & Tumas, 2020).

La comunicacion es otra de las variables que aporta a conocer los procesos
diferenciales dados en la ejecucion del teletrabajo entre hombres y mujeres, se
puede indicar que la emergencia del COVID — 19 le ha demando a las empresas
elevar sus niveles de comunicacion con los trabajadores, en particular con

aguellos que laboran a distancia.
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En razén a lo expuesto, desde el Gréafico # 76 sobre los recursos empleados

en la comunicaciéon interna

Grafico # 76
Medios de comunicacion interna para el teletrabajo segun el género,
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Fuente: Base de datos de |z "Encuesta sobre las condiciones diferencizles del teletrabajo”
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Dentro de la comunicacion interna

Gréfico 62 suele también presentarse
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Fuente: Base dedatms de la "Encuestasobre & condiciones diferenciales delteletrabajo” frente a un 20% de hombres que

Afo 2021

sefalaron que frecuentemente.

dindmica del equipo de trabajo,

Con lo que respecta a la comunicacion interna durante el desarrollo del
teletrabajo se ha podido evidenciar que tanto los hombres como las mujeres
estan trabajando en una frecuencia de igualdad comunicativa, de tal manera que
los equipos de trabajo y con ello sus jefaturas inmediatas estan trabajando desde
la utilizacién de las herramientas tecnolégicas, siendo dentro del campo de la
comunicacién el correo electréonico la forma méas viable para mantenerse
elanzados; cabe sefalar que estas formas de comunicacién generan dentro del
equipo de trabajo confianza, colaboracion, participacion y transparencia
permitiendo que se superen los desafios comunicativos que implica el trabajar a
distancia y de forma aislada entre los unos con los otros (Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT), 2020).

Los riesgos en la comunicacion del teletrabajo parten de que la emergencia

sanitaria ha obligado a mantener medidas de aislamiento y distanciamiento
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social, por lo que al responder la comunicacion al uso estricto de las TIC'S se
pueden presentar dificultades para obtener ayuda de los demas miembros del

Grfico # 74 equipo de trabajo, por esto desde

Apoyo de los comparieros durante el teletrabajo seguin el género, 2021
25 23% 23%

el Grafico # 74 se obtuvo que el

20%
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W Masculing  10% 7% . . . .
mfemerino I I I % 3% siempre o casi siempre reciben
0% 0% 0% 0‘}5.0%

0% . 0%
Siempreocasi Frecuentemente Algunasveces  Nuncao casi MNolosé apoyo de Sus Com paﬁeros de

siempre nunca

0%

Cuando necesita apoyo puede contar con sus companeros de rabajo pesea que

e relizn tlersoai trabajo cuando lo necesitan, frente
m““:“mgesm a un 23% de hombres que
indicaron que frecuentemente. En base a los datos reflejados en este items se
puede establecer que tanto las mujeres como los hombres han logrado
mantenerse conectados con sus comparfieros, en tanto que uno de los desafios
del trabajo remoto es la separacion y aislamiento progresivo entre los miembros
del equipo de trabajo, en la que la colaboracion y el apoyo tienden a erosionar
lentamente debido al uso permanente de videollamadas y correos electrénicos
en los que se pueden presentar sesgos comunicacionales manifestados en las
dificultades de interpretacion y comprension de la informacion remitida, en este
aspecto el acompafiamiento de las jefaturas aporta a mantener el equipo
integrado desde una comunicacion eficaz, pertinente y clara (Organizacion

Internacional del Trabajo (OIT), 2020).

Las tecnologias de la comunicacion y la informacion (TIC'S) son indispensables

para asegurar la comunicacion de los/as trabajadores con su equipo de trabajo,

Grifico #60 jefatura, otros
Utilizacion de herramientras tecnologicas en la comunicacion del equipo de
trabajo segin el género, 2021 departamentos y la empresa
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tecnoldgicas en la comunicacion con su equipo de trabajo, frente a un 20% de

hombres que manifestd lo mismo.

Las dificultades presentadas en el uso de las herramientas tecnoldgicas es un

Gréfico # 68 factor que también se ha
Dificultades para acceder a las herramientas tecnologicas segun el .
género, 2021 L 2o considerado ahondar por lo
20%
% que desde el Grafico # 68, se
153 13%
mMzculino 0% 1 ObtUVO que Un 23% de
UM gy 3% 3% 3% I . indi
e - - D%t ] 0% % -D% mujeres Indicaron que
Sle:';::p:ecasl Freauentemente Algunas wecs Nuncano csinuna a|gunas Veces han ten|d0
Hatenido difiawltades paraacceder alas herramiantas temoldgics necesariz .
parmsu tektrabain dificultades para acceder a

Elaborado por: Os car Lalama Linthon
Fuerte: Base dedatms de 13 "Encusstasobre |& condiciones difenznciales delteletmbajo”

Ao 2021 las herramientas tecnoldgica,

frente a otro 23% de hombres que refirieron lo mismo.

Ademas del uso y de las dificultades se ha buscado obtener datos que arrojen
aproximaciones del involucramiento de la empresa para superar las limitaciones

de los/as teletrabajadores/as

Grafico # 71
Apoyo de la empresa en la accecibilidad de herramientas tecnologicas segin el género,

2021 entorno a las herramientas
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Fuente: Base dedatms de la "Encusstasobre |& condiciones diferanciales delteletabajo”

Afo12021 ha proporcionado las
herramientas tecnoldgicas para la realizacion de su teletrabajo, seguido de otro

13% de mujeres que afirmo que nunca o casi nunca.

En semejanza con los resultados planteados en los graficos 60, 68 y 71 se puede
afirmar que en términos generales tanto los hombres como las mujeres han
alcanzado de una adecuada adaptacién en el manejo de las herramientas
tecnolégicas, mostrandose una minoria de mujeres que se encuentran en

desventajas frente a los hombres, analisis por el cual es necesario que la
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empresa mantenga su apoyo en la accesibilidad a estos recursos a fin de lograr

gue todos puedan tener el mismo nivel de satisfaccion dentro de esta dimension.

Uno de los motivo por los cuales estas herramientas tecnoldgicas se han
convertido en un eje central para el funcionamiento del teletrabajo, parte de que
son un medio estratégico por la cual se pueden llevar a cabo procesos
comunicacionales que no necesariamente implican la asistencia presencial,
permitiendo el intercambio, almacenamiento, produccion y presentacion de
informacion referente a todo tipo de temas y procedimientos, es decir que las
herramientas de la Tecnologia de la Informacién y Comunicacion (TIC'S) son
base del desarrollo y evolucibn de las telecomunicaciones(Organizacion
Internacional del Trabajo, 2011).

El desarrollo de la comunicacion mediante el uso de los recursos tecnoldgicos
mantiene a los/as teletrabajadores/as interconectados con sus entornos directos
e indirectos haciendo posible su participacion, comunicacién y fortalecimiento de
los vinculos con quienes socializa dentro de sus sistemas de desarrollo humano,
por lo que es indiscutible el aporte que se realiza desde las TIC'S al bienestar y

satisfaccion laboral de los/as trabajadores/as.

Cada una de las categorias que han sido desarrolladas y analizadas dentro de
las tenciones entre los hombres y mujeres que trabajan desde casa, han ejercido
presion en sus estandares de satisfaccion puesto que de ello depende la
percepcion asignada al teletrabajo realizado. En esta l6gica, desde el Grafico #
68 se obtuvo que el 27% de mujeres se encuentran frecuentemente satisfechas

con los resultados alcanzados

Grafico # 68
Satisfaccion con los resultados alcanzados en el teletrabajo segin el

género, 2021 en la realizacion de su
S0% P — 27 . .
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2w enouentras atisfecho mn los res ultados al@nzads enlarealzaddn de
su trabajo

Elaborado por: Oscar Lalama Linthon

Fuerte: Base de datms de |13 "Encusstasobre |= condiciones diferanciales delteletabajo”
Afio: 2021
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La satisfaccion de los resultados alcanzados también depende del
reconocimiento que se obtenga por parte de la jefatura inmediata hacia el trabajo
realizado, por lo que desde el Gréfico # 65 ha sido posible identificar que el 23%
Gréfico # 65 de hombres refirieron que

Reconocimiento de la jefatura al trabajo realizado segin el género,

M frecuentemente sienten que su

o jefatura valora el esfuerzo con el

1%

173
15% 15% 15%
B M culinog 0% N i
m a0, e que desempefia su trabajo,
e I - = frent 17% de muj
rente a un 6 de mujeres que
. 0% 0% oo ] q

Siempreno csi Fremuentemente AlEUNS W os Nuncao csinunE

siempre indicaron lo mismo.

Con quefrecuenda, su jefe valome &l esfuerzn que da @nsu telstrabajo

E%EZS;Zfi:f;L:fEa--én‘Tu“;Lm|5cnndicimdmﬂciw.ﬁne.mﬁ,—u-- Desde el analisis generado en

| referencia a los gréaficos 65 y 68
se puede afirmar que, aunque no hay una totalidad de hombres y mujeres
completamente satisfechos con sus resultados alcanzados y con el
reconocimiento obtenido por parte de sus reportes directos, existe estimulos en
el desarrollo del teletrabajo que dan cuenta de las condiciones que han alcanzado
a ser cubiertas y las que aun se mantienen pendientes en funcion del género, en
este sentido, la satisfaccion propia sobre los resultados conseguidos esta
ubicada sobre la variable de “motivacion” en tanto que los/as trabajadores/as
tienen control sobre ella, razén por la cual ninguna mujer y ningin hombre se
identificaron en el indicador de nunca o casi nunca, a diferencia del
reconocimiento dado por la jefatura que responde a una variable de “higiene”,
sobre la que no tienen control puesto que responde al contexto de su lugar de

trabajo (De Andrade, Torres, Ocampo, & Alcala, 2012).

Finalmente es necesario que la empresa se ocupe en equilibrar los resultados de
los graficos 65 y 68 puesto que el descuido de una de los variables
(motivacion/Higiene) tienen un alto impacto en el bienestar y desarrollo humano
de los/as trabajadores/as, el mismo que es apreciado en el desempefio y

eficiencia con que estos llevan a cabo sus funciones.
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4.3. Acciones ejecutadas por el area de Talento Humano y por Trabajo

Social frente al desarrollo del teletrabajo.

La capacidad de la empresa para adaptar e incorporar las medidas sugeridas por
los organismos internacionales como la Organizacién Mundial de la Salud (OMS)
y la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), al igual que las medidas
nacionales dictadas por el Estado, depende del nivel estratégico con el que el

area de Recursos Humanos lleve a cabo su gestion.

La gestibn humana dentro del seguimiento, monitoreo y acompafamiento del
teletrabajo como uno de los cambios provocados por el COVID — 19, es clave
para impulsar la capacidad de adaptacion de los/as teletrabajadores/as para
tener pautas por las cuales sea posible su acomodacion ante las nuevas
situaciones presentadas a nivel laboral familiar, cultural y social (Organizacion

Internacional del Trabajo, 2011).

Desde este escenario es el area de Recursos Humanos la responsable de
conocer, analizar y actuar en torno a las condiciones que influyen en la actividad
laboral de los/as trabajadores/as, y con ello; la gestiobn de cada uno de los
profesionales que la integra, en especial la de los/as Trabajadores/as Sociales.
Con aplicabilidad a la empresa objeto de estudio se puede indicar que los/as
Trabajadores/as Sociales son entendidos como los encargados del seguimiento
del bienestar de los/as trabajadores/as tanto de aquellos que laboran
presencialmente como de los que realizan teletrabajo; por tanto la intervencion
dada de estos profesionales va a ser tratada en este estudio como parte de las
aproximaciones hacia las acciones ejecutadas por Recursos Humanos frente al

desarrollo del teletrabajo en contexto de la pandemia del COVID — 19.
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En este sentido, se parte del andlisis de las acciones ejecutadas por Recursos
Humanos en torno a la evaluacion del cargo y las funciones de los/as
trabajadores/as para la asignacién del teletrabajo, por lo que desde el Grafico #
18 se ha obtenido que un 23% de trabajadores administrativos afirmaron que

frecuentemente Recursos

Grafico # 18
Analisis del cargo y funciones para la asignacion del teletrabajo vs los tipos de

encuestados, 2021 HumanOS ha ana“zado el Cal‘gO

o5 235,
20%

y las funciones para Ila
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Elstorado par: 03 car Lalam Lirthan W Trabsadares adminstatins siempre, estos datos son

Fuerte: Base dedatm de la "Encuestasobre

las condidones diferenciales delteletrabajo” mTrabajadores de Feaursms Humanos

Afio: 2021 comparados con un 13% de

trabajadores de Recursos Humanos que refirieron que frecuentemente hacen

este analisis, seguido de un 3% que aseguro que siempre o casi siempre.

Desde los datos presentados se puede indicar que en su mayoria el area de
Recursos Humanos si ha realizado la gestion de analizar la pertinencia del
teletrabajo en funcion de las actividades laborales de los/as trabajadores/as, pese
a gue gueda expuesto que hay trabajadores que desconocen de esta evaluacién
desarrollada. La importancia de que se estudie el perfil del teletrabajador radica
en que es conveniente y beneficioso para la empresa determinar las aptitudes y
competencias individuales, sociales y mentales para la adaptabilidad del
teletrabajo a las funciones que desempefia el trabajador; puesto que esto le
proporciona mayores indicadores sobre la certeza si es 0 no una decisién

acertada el que realice teletrabajo.
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Seguido del analisis del cargo y las funciones que desempefia los/as
trabajadores/as considerados dentro del grupo que realiza o realizara teletrabajo

tiene lugar la voluntariedad, por lo

Grafico # 20
Consulta de Recursos H a los trabajadores administrativos para la

realizacion de teletrabajo, 2021 que desde el Gl’éfICO # 20 Se

conoci6 que un 30% de los

=sempeocsisenee trabajadores administrativos
B Frecuentemente
= Algunas veces afirmaron que siempre o casi
Elabnradg por: Oscar W Nunca o casi nunca .
et e s e =Nolosé siempre Recursos Humanos les
"Encuestz sobre las
it consulta su voluntariedad para

Afio: 2021

realizar teletrabajo, a diferencia de otro 30% que sefalaron que nunca o casi

nunca.

Debido a la contraposicion que se ha evidenciado en los resultados de este

gréfico, fue necesario profundizar sobre el consenso realizado entre la empresa

aréfico # 22 y los/as trabajadores para la

Consenso en la realizacion de teletrabajo entre los trabajadores
administrativos y la empresa segin Recursos Humanos, 2021

practica del teletrabajo, ante lo que
msemereccmiemes 5@ Obtuvo desde el Grafico # 22

B Frecuentemente

Aigunssvaces gue el 56% de trabajadores de

B Nunca o casinunca

Recursos Humanos afirmaron que
Elaborado por: Oscar
Lalama Linthon
Fuente: Base de dztos de
la "Encuestasobre las
condiciones diferenciales

privessiud es consensuada entre los/as

la decision de realizar teletrabajo si

trabajadores/as y la empresa, seguido este dato de un 22% que expreso siempre
0 casi siempre y otro 22% algunas veces. Desde estos datos proyectados se
puede comprender que la empresa si esta tomando en cuenta en su mayoria la
voluntariedad de los/as teletrabajadores/as aunque desde la experiencia de
propios teletrabajadores/as se entiende que pueden existir algunos a los que no

se les ha planteado la opcién de escoger o no realizar teletrabajo.

El considerar la voluntariedad de los/as trabajadores/as para el traslado de sus
funciones presenciales a las del teletrabajo, es un proceso que debe responder
a un caracter voluntario, ya que el principio fundamental de esta modalidad de

trabajo es la posibilidad de una eleccién voluntaria sin que esto involucre un

126



procedimiento forzoso; es decir que la decision de realizar teletrabajo debe darse
como resultado de un procedimiento consensuado, puesto que la negatividad de
los/as trabajadores/as a teletrabajar puede marcar serias afectaciones en su nivel
de satisfaccion laboral (Organizaciéon Internacional del Trabajo, 2011). Cabe
mencionar que aunqgue el teletrabajo debe ser voluntario dentro del contexto de
la pandemia por temas de seguridad y de proteccion para los grupos vulnerables
y trabajadores con factores de riesgo, el teletrabajo fue presentado como la Unica

via para continuar trabajando.

En el escenario de la emergencia sanitaria, el teletrabajo le demanda a las
empresas un cambio dentro de su cultura organizacional, donde los integrantes

de la empresa deben

Grafico # 24
Los trabajadores han sido asesorados para mejorar su experiencia en el teletrabajo, 2021 experimentar una
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Fuente: Baze de datos de la "Encuesta sobre las condiciones diferencizles del teletrabajo”
Afioz 2021

frecuentemente  los
trabajadores son asesorados para mejorar su experiencia en el teletrabajo,
seguido de un 17% del total de hombres y de un 7% del total de mujeres que
afirmaron que nunca o casi nunca. Desde estos datos se puede indicar que existe
un grupo que si ha sido asesorado como otro que no, siendo las mujeres del total
de los/as encuetados/as quienes han mostrado tener un mayor porcentaje en la

inaccesibilidad de asesoramiento.

En concordancia con lo desarrollado en el grafico 24, ha sido necesario
contemplar la promocion de actividades dirigidas a mejorar la experiencia del
teletrabajo para optimizar la adaptacion de los/as trabajadores/as al teletrabajo,

puesto que si bien es cierto el desarrollo humano se refleja en los procesos de
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reorganizacion y readaptacion del ser humano antes los eventos cambiantes del
entorno en que se desenvuelve, puesto que este tipo de desarrollo concibe a los
entornos como un conjunto de sistemas secuenciados, en el que uno tiene lugar
dentro del otro (Gifre Monreal, 2012).

En esta direccion desde el Grafico # 23 se obtuvo que el 20% de trabajadores

administrativos ~ seflalaron  que

Grifico # 23
ion de actividades para la adaptacion de los/as trabajadoresas al

teletrabajo vs los tipos de encuestados, 2021 frecu e nte m e nte Re C u rSOS H u m an OS

25%
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realiza actividades orientadas a
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0% . 0% de otro 13% que refirié que nunca o
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Elaborado por: Os car Lalama Linthon

i
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con un 13% consideraron que
algunas veces se da la realizacion de estas actividades, frente a otro 13% que

nunca o casi nunca.

La informacién obtenida en el grafico 23 y 24 dan cuenta de que aunque existe
un asesoramiento por parte de Recursos Humanos sobre las pautas para mejorar
la experiencia en el teletrabajo no se desarrollan a una gran escala actividades
orientadas a lograr una mayor adaptacion de los/as trabajadores/as al teletrabajo;
realidad que debe ser trabajada mayormente por Recursos Humanos puesto que
en los cambios producidos al interior del trabajo generan en los/as trabajadores
nuevos procesos de adaptacion, ante los que pueden presentar fuentes de estrés
motivados por el esfuerzo permanente de mantener el rendimiento del trabajo y
la consecucion de los compromisos planteados en sus actividades laborales
(Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), 2020).

La evaluacion realizada sobre las condiciones fisicas en las que los/as
teletrabajadores/as trabajan desde casa, es otro factor determinante dentro de
su adaptacion, por esto desde el Grafico # 43 se obtuvo como resultado que el

35% de los/as trabajadores/as administrativos afirmaron que nunca o casi nunca
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Recursos Humanos realiza este tipo de evaluaciones, a diferencia de un 5% que
indica no saber. Datos desde los que se puede comprender que el area de

Recursos Humanos no tiene

Grifico # 43
Recursos Humanos ha evaluado sus condiciones en casa para hacer teletrabajo
segun los trabajadores administrativos, 2021

conocimiento sobre las condiciones

en las que los/as trabajadores/as
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Elaborado por: Os car Lalama Linthan
Fuente: Base de datm de la "Encuestasobre | condiciones diferenciales delteletrabajo”

Ao 2021 mayores limitaciones y riesgos en el
desarrollo de sus actividades laborales. Es fundamental que la empresa
implemente un mecanismo para evaluar y analizar las condiciones sobre las
cuales los trabajadores laboran diariamente desde sus domicilios ya que estan
tienen incidencia sobre su salud y bienestar laboral, principalmente por los
efectos que se pueden asociar al teletrabajo como altos niveles de estrés,
ausencia de un espacio de trabajo, dificultades en el tiempo de trabajo, la falta
de limites entre el trabajo y la familia, inaccesibilidad a las herramientas
tecnolégicas y otros elementos con resultados negativos en el desarrollo del

trabajador (Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), 2019).

El desbujamiento de los limites para el equilibrio de la vida laboral con la familiar

es uno de los temas sobre los que Recursos Humanos debe intervenir, de manera

Grifico #51 gue desde el Gréafico # 51 se obtuvo
Cumplimiento del horario de teletrabajo establecido
segiin Rlecursos Humanos, 2021 . como resultado que el 80% de los/as

usi trabajadores/as de Recursos
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Elaborado par: Os car Lalama
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promueve el cumplimiento de

horarios de trabajo, a diferencia de

un 20% que sefialaron lo contrario.
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En semejanza con estos datos desde el Grafico # 54 se conocio que el 45% de

Grifico # 54 trabajadores administrativos

Promocion del respeto de los dias de descanso de los teletrabajadores segin
losfas trabajadores/as administrativos, 2021

afirmaron que siempre o casi

B Siernpre o casi sismpre Slempre Recursos Humanos
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Elaborado por: Os car
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Fuerte: Base dedatm de
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delteletrabajo”

Afior 2021

aseguraron que nunca o casi hunca.

En términos generales desde el
analisis de los gréaficos 51 y 54 se puede comprender que ante las situaciones
impuestas por el COVID — 19 dentro del trabajo y con esto dentro de los sistemas
familiares de los/as teletrabajadores/as, el area de Recursos Humanos ha estado
trabajando en la superacibn de la ausencia de limites en la relacion
trabajo/familia, puesto que con el cierre de las escuelas y centros de cuidado
infantil se ha originado una sobrecarga para aquellos trabajadores que son
padres de familia, donde no solo deben de atender las necesidades de cuidado
de sus hijos sino ademas sus responsabilidades laborales (Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT), 2020). A partir de esto es importante que
Recursos Humanos continte discutiendo y contemplado la socializacién del
apoyo en las actividades del hogar al igual que la separacién y organizacion del
tiempo.

Ante el traslado de las actividades laborales desde las instalaciones de la
empresa hacia el domicilio de los/as trabajadores/as, el area de Recursos

Gréfico ¥ 42 Humanos tiene la responsabilidad de

Identificacion de riesgos laborales en el teletrabajo segin Recursos
Humanos, 2021

mantenerse informados sobre los

riesgos laborales a los que estan
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Grafico # 42 se conocio que el 70%

Humanos afirmaron que si han identificado los riesgos laborales a los que estan
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expuestos los/as trabajadores/as en el teletrabajo, a diferencia de de solo un 10%

gue afirmo lo contario.

En referencia a estos datos, Recursos Humanos debe preparar y desarrollar
capacitaciones enfocadas a los riesgos laborales identificados, fomentando de

Grfico # 39 esta manera una cultura de

Capacitaciones de prevencion en la salud y seguridad laboral en el teletrabajo vs
los tipos de encuestados, 2021
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Afio: 2021 ETrabajadores de Recaurss Humanos

nunca o casi nunca la empresa ha
brindado capacitaciones para prevenir estos riesgos laborales, a diferencia de los
trabajadores de Recursos Humanos que aseguraron con un 17% que
frecuentemente se las realiza, seguido de otro 17% donde afirman que algunas

veces.

Desde los gréaficos 39 y 42 se puede asegurar que pese a que el area de recursos
humanos a dirigido acciones a identificar los riesgos laborales en los/as
teletrabajadores/as, estos no estdn gestionando recursos para minimizar el
impacto que el teletrabajo ha tenido sobre los factores de seguridad y salud
ocupacional. Por lo que la empresa no esta cumplimiento con las disposiciones
contempladas en el Art. 38 de la (Constitucién de la Republica del Ecuador,
2008), donde establece que los riesgos que presentare el trabajador en
consecuencia de las actividades laborales que desarrolla son de cargo del
empleador, por lo que esta sujeto a ser indemnizado dentro de los parametros
establecidos por el Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social (IESS).

Es decir que independientemente de la modalidad en la que laboren los/as
trabajadores las empresas no estan exentas de responder ante los riesgos
provenientes del trabajo como también de su responsabilidad de promover una
prevencion de salud y seguridad ocupacional, la misma que fundamental para
evitar el desencadenamiento de condiciones precarias de trabajo que
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desemboquen en la aparicion de accidentes de trabajo o a su vez enfermedades

profesionales

Para comprobar si la ausencia de capacitaciones esta centrada solo en los temas

de salud y seguridad ocupacional, desde el Grafico # 26 se les consulto a los
Crafico 4 26 trabajadores de Recursos Humanos
Continuidad de los planes de capacitacion para los teletrabajadores segin

Recursos Humanos, 2021 sobre la continuidad de los planes de

capacitacion posterior a la
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Elsborad por: 0scar Lalama Linthan seguido de un 30% que afirmaron

Fuerite: Base de datms de la "Encuestasobre Ias condiciones diferenciales delteletrabajo”
Afio: 2021

frecuentemente y otro 30% que

sefalaron que nunca o casi hunca.

Asi mismo para corroborar estos datos desde el Gréafico # 27 se les consulté a
los trabajadores administrativos se habian recibido capacitaciones en el
réfico #27 teletrabajo, ante lo que el 50% de

Realizacion de capacitaciones en el teletrabajo segin los trabajadores
administrativos, 2021

ellos afirmaron que frecuentemente

ssempreccasisemere. AN re€CIDIdO  capacitaciones en el

m Frecuenternerte

pre— tiempo que llevan trabajando desde
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Elaborado por: Os car Lalama Linthon
Fuente: Base dedatms de |a "Encusstasobre | condiciones diferenciales delteletrabajo”
Afio; 2021 nunca.

La variacion que se visibiliza en los datos de los graficos 26 y 27 permite
comprender que los planes de capacitacion para los/as trabajadores/as no han
sido puestos en marcha totalmente, de manera que estan siendo retomadas de
forma paulatina, por lo que se puede explicar la manifestacion de trabajadores
administrativos que si han recibido capacitaciones y otros que no. Definitivamente
la experiencia de los/as encuestados tanto administrativos como de Recursos
Humanos evidencian una limitacion en la continuidad de las capacitaciones
posteriores a la emergencia sanitaria teniendo los trabajadores los mismos
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derechos de formacién y capacitacion que los trabajadores presenciales, sujetos
ademas a los mismos esquemas de evaluacion de desempefio (Organizacion

Internacional del Trabajo, 2011).

En los esquemas de capacitacion que debe desarrollar Recursos Humanos en el
contexto de la pandemia del COVID - 19, es recomendable que se fortalezcan
los esquemas habituales de los planes de capacitacion, en tanto que los/as
trabajadores continten siendo apoyados por la empresa en el desarrollo de sus
competencias y habilidades, en especial en torno al teletrabajo. El que Recursos
Humanos se interese en los problemas y desafios a los que se enfrentan los/as
teletrabajadores/as puede servir de medio para establecer planes de
capacitaciones y cursos orientados a responder y solucionar las necesidades
reales de este grupo de trabajadores, ajustadas al cambio que se ha producido

por la pandemia.

De esta manera desde el Gréfico # 29 se ha planteado realizar una aproximacion
sobre las acciones de Recursos

Gréfico # 29
Identificacion de necesidades de capacitacién en los teletrabajadores segin

Recursos Humanos, 2021 Humanos para la identificacion de las

semoeoassenee . NECESIdades  de  capacitacion  de
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humanos sefalaron que algunas

40% de los trabajadores de recursos

veces han logrado realizar esta identificacion, a diferencia de un 20% que afirman

gue nunca o casi hunca.

En la medida de lo revelado desde el grafico 29 se enfatiza que la identificacion
de estas necesidades es importante debido a que tienen a cambiar y que existe
una alta probabilidad que las necesidades que reflejaban antes de la pandemia
ya no sean las mismas posterior a ella. El mantener a los/as teletrabajadores/as
en una constante formacion y capacitacion permite que estos permanezcan
motivados, manteniendo una adecuada comunicacion e interrelacion con sus

equipos de trabajo; la implementacion de recursos como la aplicacion de
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encuestas son un medio confiable por las que se puede identificar las
necesidades de capacitacion abordandolas mediante una formacion y un

entrenamiento en linea (Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), 2020).

Por otra parte, la incorporacion de la tecnologia al funcionamiento de las

empresas en el contexto de la pandemia del COVID — 19, ha marcado una
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En el andlisis entorno a los resultados presentados en los graficos 28 y 32 se
comprende que en relacion a las herramientas tecnologicas para el desarrollo del
teletrabajo, el area de Recursos Humanos ha mostrado estar involucrado en la
identificacion de las necesidades tecnoldgicas de este grupo de trabajadores
como también en su manejo. El interés de la empresa por aumentar las
oportunidades de los/as trabajadores/as en el uso de las tecnologias parte de
gue esto representa una de las competencias requeridas para que el perfil del
trabajador sea considerado dentro de la modalidad de teletrabajo, teniendo estos
como derecho el aprovisionamiento por parte del empleador de los equipos y
herramientas que les permitan trabajar bajo las mismas condiciones que en su
trabajo presencial, sin que estos les involucre una repercusion negativa a nivel
de rendimiento, productividad, eficacia ay bienestar laboral (Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT), 2020).

CAPITULO 5: Conclusiones y Recomendaciones

5.1. Conclusiones Generales

° Las condiciones materiales al igual que las condiciones familiares se
proyectan como elementos determinantes en la experiencia de los/las
teletrabajadores, por cuanto a mayor ausencia de las herramientas
tecnoldgicas e insumos de oficina mayor es la insatisfaccion de estos en el
desarrollo de sus actividades laborales desde casa, asi mismo la falta de un
espacio para el teletrabajo y la ausencia de un ambiente tranquilo y sin
interrupciones desmejoran su percepcion sobre el teletrabajo, sumado a esto
el apoyo limitado por el sistema familiar y la despreocupacion de las empresas
por mejorar y mantener condiciones saludables en el ambiente en casa y en
la forma en que se préactica el teletrabajo. Es decir que las condiciones
materiales estan respondiendo a un factor fisico mientras que las familiares a

uno ambiental, escenario en que ambas condiciones deben ser evaluadas y
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atendidas para que los/as teletrabajadores se mantengan motivados en el
desarrollo de sus actividades laborales.

El estado de las condiciones materiales y familiares guardan una estricta
influencia en los procesos de adaptacion de los/as teletrabajadores/as, puesto
gue la forma en que se manifiestan provoca la lentitud o la rapidez, lo facil o
complejo que se torne el teletrabajo para ellos/as. El género es otro de los
indicadores que se ha visto asociado a los procesos de adaptabilidad de
los/as teletrabajadores/as, puesto que se mantiene entre los encuestados la
percepcion de que las mujeres presentan mayores dificultades y efectos
adversos para adaptarse a esta modalidad a diferencia de los hombres; en
este sentido, se afirma que en teoria las dificultades que giran alrededor de la
adaptacion al teletrabajo no estan definidas por el género del trabajador, sino
mas bien por la satisfaccion que logra conseguir sobre sus condiciones
materiales y familiares; sin embargo, desde la practica de los/as
encuestados/as se esta presentado esta nocion que puede llegar a tener un
efecto directo en el desarrollo de las teletrabajadoras y uno colateral en las
parejas (mujeres) de los teletrabajadores, que también hacen teletrabajo.

Es posible que dentro del andlisis realizado por Recursos Humanos para la
asignacion del teletrabajo no se haya considerado la variable del género
debido al nivel de intangibilidad con el que se puede presentar dentro de los
hogares de los/as teletrabajadores/as, por esto se afirma que no es posible
trazar un plan de asignacion y retorno del teletrabajo, sin antes hacer una
evaluacion exhaustiva de las condiciones materiales, familiares y sociales,
teniéndose como descubrimiento el alcance que puede tener esta Ultima en
la experiencia del/la teletrabajador/a ain mas dentro del panorama del COVID
- 109.

La voluntariedad es otro de los indicadores que contribuye a optimizar la
modalidad del teletrabajo, puesto que bajo condiciones obligatorias el/la
teletrabajador/a puede experimentar riesgos alrededor de su satisfaccion
laboral, reduciéndose su desempefio y productividad. Dentro de la asignacion
del teletrabajo realizada por el area de Recursos Humanos es esencial que

se considere la decision del/la teletrabajador/a para la realizacion del
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teletrabajo, tal como se hizo en la institucion objeto de estudio donde la
decision fue concertada entre los/as teletrabajadores/as y la empresa, se
puede decir que esto Ultimo actia como un medio para establecer un alcance
de la viabilidad de la aplicacion del teletrabajo.

Por otra parte, la practica del teletrabajo es una modalidad laboral que ofrece
una alta gama de beneficios para el empleador, sin embargo, el escenario
para los/as teletrabajadores tiende a presentarse de forma contraria, ya que
en algunos casos estos se ven forzados a adaptar un espacio dentro de su
casa acondicionado especialmente para el teletrabajo, lo que les implica una
inversion a la que muchas veces no estan preparados para afrontar, ain mas
dentro del panorama del COVID — 19 donde la economia del Estado y de las
familias se ha visto atentada.

La necesidad de adaptacion de un espacio para el trabajo desde casa es solo
una de las tareas que le implica el teletrabajo a los/as teletrabajadores/as,
puesto que adicional, se ha mostrado que estos han tenido que recurrir a
medidas extraordinarias como la prestacion de materiales y equipos
tecnoldgicos para poder tener accesibilidad a los recursos materiales que son
indispensables para el desarrollo del teletrabajo. Cabe indicar que las
dificultades contempladas en el acceso a estas herramientas y recursos no
hacen distincién alguna del género, por lo que en los resultados fue posible
visibilizar que tanto las mujeres como los hombres se encontraban expuestos
a estos parametros de limitacion tecnoldgica, lo que refiere, que el intento de
la empresa objeto de estudio por proveer herramientas tecnologicas no
abarc6 a todo el grupo que fue designado para realizar teletrabajo,
convirtiéndose esto a su vez en un indicador de insatisfaccion laboral.

El alcanzar una experiencia positiva en la realizacion del teletrabajo tiene que
ver con dos aspectos esenciales: la satisfaccion propia con los resultados
alcanzados y la satisfaccion derivada del reconocimiento de las jefaturas
sobre es esfuerzo dado. En cuanto a la primera tanto las mujeres como los
hombres teletrabajadores obtuvieron un porcentaje paralelamente similar,
difiriendo en el segundo donde son los hombres quienes han mostrado tener

un mayor reconocimiento por parte de sus jefaturas inmediatas, esto pone a
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las mujeres en una situacion de desventaja donde al no tener control sobre
esta variable pueden llegar a presentar estados de animos que atenten contra
su bienestar y motivacion laboral.

La prevencion en la salud y la seguridad ocupacional en el teletrabajo ha sido
una de las dimensiones en la que la empresa ha mostrado estar poco
involucrada, lo que explica la realidad de que los/as teletrabajadores/as no
cuenten permanentemente con una silla adecuada para el desarrollo de sus
actividades, especialmente cuando estas les demanda una postura incomoda
y forzada durante el teletrabajo. Es decir que los/as teletrabajadores estan
expuestos a presentar riesgos laborales derivados de la precaria gestion de
Recursos Humanos por atender los problemas de salud ocupacional de los/as
teletrabajadores, lo que disminuye la capacidad de la empresa para generar
practicas de teletrabajo seguras y saludables. No es suficiente el identificar
los factores de riesgos bajo los que se trabaja desde casa, se necesita una
intervencion no solo capaz de identificar sino de actuar en base a lo
identificado, siendo esta la razon por lo que la empresa objeto de estudio
evidencia bajos avances en temas de salud y seguridad ocupacional dentro
del teletrabajo.

Los medios de comunicacién empleados por la empresa en el contexto del
teletrabajo son indispensables para establecer niveles de integracion,
involucramiento, vinculacion y cooperacion entre los miembros del equipo de
trabajo, puesto que mantener una comunicacion activa y un sentido de
colaboracion y confianza entre ellos, se constituye en uno de los desafios que
plantea el teletrabajo. En este sentido se ha evidenciado por la investigacion
que tanto los hombres como las mujeres han logrado tener la misma
accesibilidad de comunicacion interna y que uno de los medios mas utilizados
para romper los desafios comunicativos del teletrabajo ha sido el uso de los
medios electronicos como el correo y el uso de medios digitales como las
videollamadas o videoconferencias.

El equilibrio entre el trabajo y la vida personal y familiar ha sido una de las
constantes del teletrabajo declaradas como uno de los beneficios mas

significativos, sin embargo, en el estudio realizado se comprobd que esto
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difiere de la realidad de los/as encuestados/as donde son las mujeres quienes
han mostrado tener mayores dificultades en la conciliacion del trabajo y la
familia, entre ellos se refleja la imposibilidad de mantener un limite y un horario
entre ambos sistemas, los cuales chocan, debido a que al mismo tiempo que
disponen de una flexibilidad de horario, sus actividades laborales también se
han incrementado. Frente a esta realidad se ha conocido también que son las
mujeres a diferencia de los hombres quienes han tenido que ocupar
mayormente sus fines de semana para responder a las demandas del
teletrabajo, manifestdndose los hombres como los que evidencian sentir
menos interferencia del teletrabajo en sus actividades del hogar al igual que
en el tiempo compartido con su familia; en definitiva, la falta de sensibilizacién
y promocion al cuidado familiar por parte de Recursos Humanos esta
haciendo del teletrabajo un espacio de exacerbacion principalmente para las
mujeres, razon por la cual experimentan una adaptacion mas pausada a
diferencia de los hombres.

Pese a que la investigacion a develado la escasa participacion de Recursos
Humanos en la integracion y cuidado familiar de los/as teletrabajadores, se
ha identificado que el sistema familiar puede actuar en algunos casos como
una fuente de factores proyectivos que minimicen el impacto que genera la
sobrecarga de trabajo en este grupo de trabajadores/as, principalmente en las
mujeres. Estos factores estan direccionados al apoyo recibido por los
integrantes del sistema familiar, en el caso de los/as encuestados/a por parte
de sus parejas donde son las mujeres quienes han evidenciado recibir
mayormente este tipo de apoyo.

La distribucion de las responsabilidades familiares es otro aspecto que da
luces para superar las fricciones dadas entre las necesidades laborales y las
familiares ya que con el cierre de los centros educativos y las guarderias las
tareas de cuidado familiar han incrementado, del tal manera que la mayoria
de las mujeres encuestadas han referido que los/as teletrabajadores con hijos
tienen mas complicaciones en el teletrabajo, lo que confirma que son las
mujeres madres de familia quienes estan teniendo méas complicaciones

debido a las actividades laborales y a las del cuidado y ensefianza de sus
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hijos; cabe mencionar que de no haber existido en el grupo de estudio la
distribucion de responsabilidades familiares el numero de mujeres con
posibilidad de exacerbacion hubiese incrementando ante la demanda de las
actividades del hogar, del cuidado de los hijos y de las tareas laborales.

El control y la autonomia sobre el teletrabajo es uno de los factores que refleja
las condiciones laborales bajo la que se ejecuta esta forma de trabajo, de
manera que el estudio evidencio que al mismo tiempo que los/as
teletrabajadores/as mantienen un control sobre la manera con la cual
desarrollar sus actividades laborales estas también aumentan, es decir que
pueden tomar decisiones en la forma y tiempo para trabajar pero no en la
cantidad de trabajo a la que deben responder, esto Gltimo se lo atribuye a un
factor de riesgo constante dentro del teletrabajo en los/as encuestados, que
asociado a los demas factores de riesgos identificados en la investigacion
aportan a desmejorar las condiciones del teletrabajo ya existentes. En este
sentido son las mujeres las que han evidenciado dedicar en una mayor
frecuencia sus dias libres al trabajo al igual que hombres y mujeres llegaron
a coincidir que existen dificultades que no permiten disponer de un horario de
trabajo, el efecto marcado entre el incremento del trabajo y la disponibilidad
de tiempo hace alusiéon a un aumento en la intensidad del trabajo reflejado
como un efecto rebote con incidencia directa en la adaptacién de los/as
teletrabajadores/as como parte de su desarrollo humano y en su satisfacciéon
como parte de su motivacion laboral.

Por otra parte, se ha llegado a comprender que uno de los motivos por los
cuales las mujeres estan mostrando mayor carga de trabajo y mas dificultades
para separar los tiempos entre el trabajo y la familia, ha sido el temor a la
pérdida del trabajo, en vista que dentro de la investigacion del total de los/as
encuestados/as fueron las mujeres las que obtuvieron el mayor porcentaje
en esta categoria es decir que se estan autoexigiendo para elevar su
productiva relacionado posiblemente a la presencia de este sentimiento. Se
afirma que se estan autoexigiendo debido a que el area de Recursos
Humanos, aunque no ha impulsado medidas de integracion y cuidado familiar

ha estado promoviendo el cumplimiento de los horarios de trabajo, lo que
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quiere decir que su comportamiento entorno al aumento de la productividad
gue a su vez le demanda invertir mas horas de trabajo es un resultado de la
presion social con la que histéricamente han venido lidiando y superando.

La llegada de la pandemia ha ocasionado diversos efectos especialmente en
la salud de la poblacion, por lo que la aparicion de sentimientos como la
incertidumbre, temor, angustia, ansiedad y otros han sido asociados como
una reaccion habitual ante un evento catastrofico como el COVID — 19, a partir
de ello se ha comprobado que los/as teletrabajadores/as no son la excepcién
de manera que son las mujeres quienes han visibilizado mayormente
sentimientos de incapacidad para desconectarse del trabajo al igual que
los/as encuestados/as en general perciben a las mujeres como aquellas con
mayor susceptibilidad para desarrollar estrés; se entiende que esto se debe a
gue ante la sobrecarga de trabajo, las largas jornadas laborales, el responder
a las responsabilidades del hogar y del cuidado familiar sumado a las
actividades laborales son desencadenes de estados emocionales que afecta
la salud mental y el bienestar psicosocial, los cuales pueden acrecentarse con
las medidas tomadas de forma macro sistémica, tales como el aislamiento y
distanciamiento social, la cuarentena, la restricciones en la movilidad humana,
los toques de queda y otras que han dimensionado el funcionamiento habitual
del lugar de residencia de los/as teletrabajadores; cabe mencionar que ante
este escenario es de estricta necesidad que la empresa tome medidas de
prevencion y tratamiento puesto que los niveles del impacto en la salud mental
de los/as encuestados/as puede llegar a ser mayor en quienes se encuentran
en una situacion de vulnerabilidad o exclusion social.

Finalmente debido a que las empresas mantienen con los/as
teletrabajadores/as las mismas obligaciones y responsabilidades laborales
gue con sus trabajadores presenciales, se ha realizado un alcance entorno a
la continuidad de los planes de formacién y capacitacion para quienes
trabajan desde casa, obteniéndose que el area de Recursos Humanos
medianamente ha logrado retomar estos planes al igual que la identificacién
de las necesidades formativas de los/as teletrabajadores/as, los temas que

han logrado cubrir han sido alrededor de la accesibilidad y manejo de las
141



5.2.

o

herramientas tecnolégicas descuidando los temas relacionados a la salud y
seguridad ocupacional en el ambiente del teletrabajo. El restringido avance
de los planes de capacitacion luego de la pandemia puede representar un
riesgo para la satisfaccion laboral de los/as teletrabajadores/as orientado a la
disminucién de oportunidades para crecer y desenvolverse profesionalmente,
al igual que a la diferenciacion de beneficios entre ellos y quienes trabajan

presencialmente.

Recomendaciones Generales

Al ser los/as Trabajadores/as Sociales dentro del &rea de Recursos Humanos,
los profesionales responsables del bienestar laboral y familiar de los/as
trabajadores/as, es necesario que estos trabajen mas en su visibilizarian
puesto que no fue posible realizar un abordaje directo para determinar las
acciones ejecutadas por Trabajo Social para el desarrollo del teletrabajo, esto
debido a que su accionar es méas bien percibida como parte de la gestion de
Recursos Humanos y no como la gestién propia de un departamento de
Bienestar Social, por lo que al no existir esta diferenciacion en los/as
trabajadores se dificulta el precisar que acciones son exactamente
encaminadas e impulsadas desde Trabajo Social y cuales otras corresponden
a la intervencion de otros profesionales del area.

Para la asignacion del teletrabajo realizada por Recursos Humanos es
recomendable que no solo se analicen y se evalien las condiciones
materiales y familiares de los/as teletrabajadores/as, sino también las
condiciones sociales puesto que en ellas pueden tener lugar la manifestacion
de situaciones de vulnerabilidad no solo asociadas al género sino también a
la edad, a la posicion del cargo, a las ideologias personales o familiares y
otras.

Para contrarrestar la sobrecarga de trabajo en un solo género y el
desdibujamiento de los limites en las jornadas laborales, es necesario que
Recursos Humanos tome en cuenta al momento de la asignacion del

teletrabajo la preparacion de un plan de trabajo discutido, acordado y
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consensuado entre la jefatura y el/la teletrabajador/a, de tal manera que se
prioricen actividades, que se establezcan objetivos reales, que se definan
procedimiento de monitoreo que no socaven los derechos de los/as
teletrabajadores/as y que los planes de trabajo previo a la emergencia sean
ajustados a las circunstancias actuales del COVID — 19.

Ante la identificacion del grupo de trabajadores/as que se encuentran
expuestos a situaciones de vulnerabilidad por su género, es necesario que
Trabajo Social desde el papel que cumple dentro de Recursos Humanos,
active medios de comunicacion donde estos puedan exponer sus inquietudes
0 novedades para mejorar su experiencia personal con relacién al teletrabajo
y para disminuir los riesgos laborales a los que potencialmente se encuentran
expuestos. Asi mismo se requiere de esta intervencion para lograr que se dé
una revision, readaptacion y monitoreo de la cantidad de actividades
asignadas a las teletrabajadoras para evitar riesgos de agotamiento.

Seria factible que Recursos Humanos promueva reuniones quincenales o
mensuales mediante videollamadas, donde los/ teletrabajadores/as tuviesen
un espacio para intercambiar recomendaciones o tips que han aportado a
mejorar su experiencia en el teletrabajo, aprovechandose ese tiempo
disponible para fomentar una cultura de trabajo donde se perciba a la
desconexidon como una estrategia para elevar la productiva a partir de la
ausencia de los factores de riesgos y del deterioro a la salud que provocan
las jornadas largas y extenuantes de trabajo.

El revisar las necesidades tecnoldgicas de los/ teletrabajadores/as y el
responder a ellas mediante capacitaciones representa solo una parte de las
acciones emprendidas por Recursos Humanos para la adaptacion de estos al
teletrabajo, por lo que se requiere que adicionalmente se aplique una politica
donde la empresa cumpla con la normativa de proporcionarle a todos los/
teletrabajadores/as sin distincion alguna los recursos tecnolégicos y
materiales, de manera que estos no tengan que recurrir a gastos adicionales
no contemplados dentro del presupuesto familiar.

En caso de que la empresa no pueda costear los gastos para la dotacion de

las herramientas tecnoldgicas para los/as teletrabajadores/as seria viable que
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Recursos Humanos realice una propuesta para la implementacion de una
politica de reembolso con el que se apoye econdmicamente a los/as
teletrabajadores/as, en la que Trabajo Social realice un diagndstico para
determinar los sujetos que dentro del grupo de teletrabajadores estuviesen
teniendo limitaciones en el acceso a monitores, internet y otros equipos de
comunicacion necesarios para el desarrollo del teletrabajo.

En vista de que la conciliacién entre el trabajo y la familia es una de las
dimensiones donde las mujeres se encuentran en mayor desigualdad es
fundamental la intervencién de la empresa, donde Trabajo Social actie y
gestione politicas de integracion familiar orientadas a concientizar en las
gerencias, jefaturas y trabajadores en general la importancia de organizar los
tiempos para la satisfaccién no solo laboral sino también familiar.

Para mantener y mejorar los niveles de comunicacion interna que han
demostrado tener los/as teletrabajadores/as se sugiere que Recursos
Humanos establezca y actualice guias de comunicacion por las cuales este
grupo de trabajadores pueda mantenerse informado sobre el modo, momento,
horario, lugar y tiempo con el que pueden tomar contacto con sus jefes
inmediatos, con su equipo de trabajo o en su defecto con los compafieros de
las otras areas.

Trabajo social debe establecer una guia de acompafiamiento con los/as
teletrabajadores/as sea por contacto telefénico o videollamada, de manera
gue se le logren sentir estimulados, motivados y apoyados por la empresa;
habilitAindose de esta manera un medio de comunicacion alternativo en que
se pueda reconocer y escuchar la ansiedad o estrés que manifiesten tener,
activandose entorno a ello mecanismos de accién que disminuyan las fuentes
de estrés y ansiedad identificados en ellos/as.

Con la aparicion de sentimientos negativos en la realizacion del teletrabajo
tanto en hombres como en mujeres, se propone que Recursos Humanos
analice la posibilidad de desarrollar capacitaciones orientadas al manejo de
la sobrecarga de trabajo, incapacidad de desconexion, falta de descanso y de
sentimientos como la fatiga, irritabilidad y cambios de humor; de tal manera

que los/as teletrabajadores/as puedan contar con herramientas que les
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permitan superar los obstaculos presentados en su adaptabilidad entorno a la
sintomatologia antes mencionada.

Es urgente que Recursos Humanos, Trabajo Social, Dispensario Médico y
Seguridad Industrial disefien e implementen un plan de abordaje para la salud
y seguridad ocupacional partiendo de la ergonomia puesto que con el
sedentarismo y las dificultades de cambiar de posicion en el trabajo estan
aumentando las posibilidades de riesgos en la salud y bienestar de los/as
teletrabajadores, en este sentido se propone que la empresa traslade desde
las oficinas las sillas ergondmicas de cada trabajador, puesto que muchas de
las sillas utilizadas por estos no cuentan con las caracteristicas adecuadas
para trabajar de forma prolongada. Asi mismo se propone que Recursos
Humanos con el Técnico de Seguridad Industrial elaboren un plan de
formacion especifica en la salud y seguridad ocupacional, donde se los
mantenga informados de los principales aspectos ergonémicos que deben
contemplar en el trabajo en casa y las medidas de prevencion que pueden
implementar para evitar el surgimiento de riesgos laborales. La presencia de
factores fisicos (espacio, sillas, etc.) y otras cuestiones a nivel de la salud
mental (estrés, agotamiento, cambios de humor, etc.) demandan que la
empresa responsa de forma inmediata a la salud y seguridad ocupacional,
aunque esto le involucre un esfuerzo adicional para Recursos Humanos,
Seguridad Industrial y Dispensario Médico.

Con las limitaciones presentadas en la conciliacion entre lo laboral y la vida
familiar se recomienda que Recursos Humanos y con ello Trabajo Social
disefien e implementen una politica de integracion y cuidado familiar desde la
cual se promocione una practica de trabajo capaz de gestionar los limites
entre ambos sistemas, puesto que las consecuencias negativas en el
desarrollo humano y la motivacion laboral se ve incrementada en las mujeres
y en aquellos/as trabajadores/as que son padres de familia donde también las
mujeres tienen en mayor medida la asignacion de las responsabilidades del
cuidado familiar.

Como parte de la implementacion de una politica de integracion y cuidado

familiar asociado dentro del contexto del COVID — 19, se recomienda que
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desde Recursos Humanos se impulse un programa de atencién psicologica a
aguellos trabajadores que han sido afectados directamente por el COVID —
19 o a que su vez han tenido que enfrentar pérdidas por esta enfermedad;
de tal manera que con la orientacion de un profesional estos puedan
incorporar elementos que los ayuden a continuar con su desarrollo humano.
Por otra parte, con la aplicacién de esta politica se recomienda que se creen
estrategias especificas como planes de licencia parental, dirigidas al apoyo
para los/as trabajadores con hijos/as pequefios, en especial para las mujeres.
Lo que les permitiria lidiar en una mayor medida con las responsabilidades de
cuidado familiar y con las responsabilidades del trabajo.

Finalmente, con los cambios producidos al interior de la dindmica laboral por
la pandemia del COVID — 19, fue posible evidenciar que ningun profesional
se encontraba preparado para asumir, enfrentar y dirigir su intervencion
profesional al tratamiento de los efectos derivados de esta emergencia
sanitaria, por lo que se ha considerado elemental que ante el prolongamiento
del teletrabajo los profesionales de Recursos Humanos sean capacitados y
formados para adaptar su intervencion a la realidad laboral que ha cambiado
por el COVID — 19, amplidndose de esta manera su capacidad de apoyo para

los/as trabajadores.

146



Bibliografia

A. Querol, V., & Saez Soro, E. (2011). Ideas, tendencias y nuevas formas de
trabajo para la economia del conocimiento. Servicio Riojano de Empleo,
1-49.

Abalde Paz, E., & Mufioz Cantero, J. M. (1992). Metodologia cuantitativa vs
cualitativa. La Corufia: Universidad de La Corufia. Obtenido de
https://ruc.udc.es/dspace/bitstream/handle/2183/8536/CC-
02art7ocr.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Academia Internacional de Teletrabajo para América Latina y el Caribe. (2017).
Primer Informe Estado del Teletrabajo en América Latina y El Caribe.
Brasil: Academia Internacional de Teletrabajo para América Latina y el
Caribe. Obtenido de https://cidtt.org/wp-content/uploads/2018/03/Estado-
del-Teletrabajo-en-Am%C3%A9rica-Latina.pdf

Acuerdo Ministerial No. MDT-2016-190. (2016). Ecuador: Ministerio de Trabajo.
Obtenido de http://www.trabajo.gob.ec/wp-
content/uploads/2016/10/Acuerdo_Teletrabajo_ WEB.pdf

Acuerdo Ministerial No. MDT-2016-190. (2016). Ecuador: Ministerio de Trabajo.
Acuerdo Ministerial Nro. 00126-2020. (2020). Ecuador.
Acuerdo Ministerial Nro. MDT-2020-076. (2020). Ecuador.

Acuerdo Ministerial Nro. MDT-2020-076. (2020). Quito - Ecuador: Republica del
Ecuador. Obtenido de http://www.trabajo.gob.ec/wp-
content/uploads/2020/03/ACUERDO-MDT-2020-076-TELETRABAJO.pdf

Agenda 2030 y los Objetivos de Desarrollo Sostenible Una oportunidad para
Ameérica Latina y el Caribe. (2018). Santiago: Naciones Unidas.

Ambrosio, P. (2017). El Libro Blanco: ABC Teletrabajo en Colombia. Colombia:
Ministerio de Tecnologias de la Informacion y las Comunicaciones.
Obtenido de https://lwww.teletrabajo.gov.co/622/articles-
8228 archivo_pdf_libro_blanco.pdf

Aquije Nifio de Guzman, C. P. (2018). Home Office como estrategia para la
motivacion y eficiencia organizacional. Palermo Business Review, 337—
351. Obtenido de
https://www.palermo.edu/economicas/cbrs/pdf/pbrl8/PBR_18 17.pdf

Aruguete, N. (2020). Resistencias frente a abusos empresariales en pandemia.
Argentina: Facultad Latinoamericana de Ciencias Sociales (FLACSO).

147



Obtenido de  https://www.flacso.org.ar/noticias/resistencias-frente-a-
abusos-empresariales-en-pandemia/

Bernal Torres, C. A. (2016). Metodologia de investigacion: administracion,
economia, humanidades y ciencias sociales. Colombia: Pearson
Eduacacién de Colombia S.A.S.

Bonilla Prieto, L. A., Plaza Rocha, D. C., Soacha De Cerquera, G., & Riafio
Casallas, M. I. (2014). Teletrabajo y su Relacion con la Seguridad y Salud
en el Trabajo. Ciencia y trabajo, 38-42. Obtenido de
https://scielo.conicyt.cl/pdf/cyt/v16n49/art07.pdf

Boza Pré, G. (2010). La respuesta del ordenamiento laboral peruano frente al
teletrabajo. Perl: Pontificia Universidad Catdlica Del Perd. Obtenido de
file:///C:/Users/Luis/Downloads/VARGAS RASCHIO_TINO RESPUEST
A.pdf

Bronfenbrenner, U. (1987). La ecologia del desarrollo humano. Barcelona:
Ediciones Paidos.

Candela Rodriguez, M. (2016). Equilibrio trabajo-vida: proceso de transformacion
hacia una organizacién familiarmente responsable. Revista Digital -
Ciencias Administrativas, 1-9. Obtenido de
file:///C:/Users/PC/Downloads/2543-Texto%20del%20art%C3%ADculo-
8644-1-10-20161116.pdf

Casal, J., & Mateu, E. (2003). Tipos de muestreos. Rev. Epidem. Med. Prev., 3-
7. Obtenido de
https://d1wqtxts1xzle7.cloudfront.net/55524032/TiposMuestreol.pdf?151
5812689=&response-content-
disposition=inline%3B+filename%3DTIPOS DE_MUESTREO.pdf&Expire
$=1613278183&Signature=E2aDmXN1brGG6tDEHZPaCBig4el6qjFflVO
yeSca8YOM1VvG1xgTrC3gTRDfFR3vU9yxn8vvQFbe

Cddigo del Trabajo. (2005). Ecuador.

Comisién Econdmica para América Latina y el Caribe (CEPAL). (2020). América
Latina y el Caribe ante la pandemia del COVID-19 - Efectos econémicos y

sociales. Chile: Naciones Unidas. Obtenido de
https://repositorio.cepal.org/bitstream/handle/11362/45337/4/S2000264_e
s.pdf

Comisién Econdémica para América Latina y el Caribe (CEPAL). (2020).
Universalizar el acceso a las tecnologias digitales para enfrentar los
efectos del COVID-19. Chile: Naciones Unidas . Obtenido de

https://imgcdn.larepublica.co/cms/2020/09/31174357/CEPAL.pdf
148



Comision Economica para Ameérica Latina y el Caribe (CEPAL); Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT). (2020). El trabajo en tiempos de
pandemia: desafios frente a la enfermedad por coronavirus (COVID-19).
Santiago: Naciones Unidas. Obtenido de
https://www.cepal.org/es/publicaciones/45557-coyuntura-laboral-america-
latina-caribe-trabajo-tiempos-pandemia-desafios-frente

Conejo Navarro, F. A. (2020). Teletrabajo Asistido en los tiempos del Coronavirus
(COVID-19). Revista de la Facultad de Ingenierias y Tecnologias de la
Informacibn y  Comunicacién, 40 - 49. Obtenido de
file:///C:/Users/Usuario/Downloads/392-
Texto%20del%20art%C3%ADculo-933-1-10-20201019.pdf

Constitucion de la Republica del Ecuador. (2008). Ecuador. Obtenido de
https://www.oas.org/juridico/pdfs/mesicic4_ecu_const.pdf

Corbetta, P. (2007). Metodologia y técnicas de investigacion social. Bolonia:
McGRAW-HILL - INTERAMERICANA.

Corbetta, P. (2007). Metodologia y técnicas de investigacion social. Espafia:
McGRAW-HILL - INTERAMERICANA.

Cuero, C. (2020). La Pandemia del COVID19. Revista Médica de Panama, 1-2.

De Andrade, S., Torres, B., Ocampo, G., & Alcala, E. (2012). Teoria de la
Motivacién—Higiene de Herzberg. Venezuela: Universidad Simon Bolivar.

De Luis, P., Martinez, A., Pérez, M., & Vela, M. J. (2002). El enfoque de género
aplicado a la relacion teletrabajo-mediambiente. Zaragoza: Universidad de
Zaragoza.

De Tejada Lagonell, M. (2015). La escuela desde una perspectiva ecoldgica.
Caracas: University Experimental Liberator. Obtenido de
http://ciegc.org.ve/2015/wp-
content/uploads/2015/02/Enfoque_ecologico_en_la_escuela.pdf

Decreto Ejecutivo Nro. 1017. (2020). Ecuador.

Del Castillo Mory, E., Fuchs Angeles, R. M., Vera Linares, S., Arizkuren Eleta, A.,
& Agarwala, T. (2011). Balance trabajo-familia: Cultura, nivel de conflicto
y voluntad de permanencia en la empresa. Journal of Business -
Universidad del Pacifico, 3-14. Obtenido de
file://IC:/Users/PC/Downloads/Dialnet-BalanceTrabajofamilia-
6763249.pdf

Del Rio Lozano, M., & Garcia Calvente, M. d. (2020). El contexto de la pandemia

y la necesidad de revertir los errores del pasado. Gaceta Sanitaria, 1-4.
149



Obtenido de
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0213911120301266

Fondo de las Naciones Unidas para la Infancia (UNICEF). (2017). Perspectiva de
Género. Argentina: Fondo de las Naciones Unidas para la Infancia
(UNICEF). Obtenido de
https://www.unicef.org/argentina/sites/unicef.org.argentina/files/2018-
04/COM-1_PerspectivaGenero_ WEB.pdf

Galvez Mozo, A. (2020). Mujeres y teletrabajo: méas alla de la conciliaciéon de la
vida laboral y personal. Revista de los Estudios de Economia y Empresa,
1-9.

Galvez Mozo, A. (2020). Mujeres y teletrabajo: mas alla de la conciliacién de la
vida laboral y personal. OIKONOMICS - Revista de economia, empresa y
sociedad, 1-9.

Galvez Mozo, Ana. (2020). Mujeres y teletrabajo: mas alla de la conciliacién de
la vida laboral y personal. Revista de los Estudios de Economia y
Empresa, 1-9.

Garcia Calvente, M. d., Marcos Marcos, J., & Julia, B. M. (2016). Guia para
incorporar el enfoque de género en la planificacion de politicas sociales.
Granada: Escuela Andaluza de Salud Publica y Consejeria de Igualdad y
Politicas Sociales, Junta de Andalucia. Obtenido de
https://www.juntadeandalucia.es/export/drupaljda/publicacion/17/01/Gui%
CC%81a%20Genero%20CIPS_v4.pdf

Garcia Salirrosas, E. E. (2020). Desempefio del teletrabajador en el sector
construccion en tiempos de Covid — 19. Digital Publisher, 312-324.
Obtenido de
https://www.593dp.com/index.php/593 Digital_Publisher/article/view/356

Garrote Yafez, D. (2018). Teoria de la motivacién-higiene en recursos humanos:
¢podemos influir sobre el rendimiento de nuestros trabajadores? Santiago
de Compostela: Universidad de Santiago de Compostela.

Gifre Monreal, M. (2012). Consideraciones educativas de la perspectiva
ecoldgica de Urie Bronfenbrenner . Contextos Educativos, 79-92.

Giniger, N. (2020). Teletrabajo: Modalidad de trabajo en pandemia. Observatorio
Latinoamericano y Caribefo, 1-17.

Glenda Estefania, M. G., & Mildred Melania, P. C. (2020). Riesgos psicosociales
de la modalidad de teletrabajo por emergencia sanitaria de COVID 19 en
colaboradores de una institucion publica en la ciudad de Portoviejo en el

150



afio 2020. Ecuador: Universidad Catolica Santiago de Guayaquil. Obtenido
de http://192.188.52.94:8080/bitstream/3317/15603/1/T-UCSG-PRE-JUR-
MD-TSO-66.pdf

GOmez Urrutia, V., & Jiménez Figueroa, A. (2015). Corresponsabilidad familiar y
el equilibrio trabajofamilia: medios para mejorar la equidad de género.
Polis - Revista Latinoamericana, 1-18. Obtenido de
file:///C:/Users/PC/Downloads/polis-10784.pdf

Herndndez Sampieri, R., Fernandez Collado, C., & Baptista Lucio, P. (2010).
Metodologia de la Investigacion. México: McGraw-Hill. Obtenido de
http://www.pucesi.edu.ec/webs/wp-
content/uploads/2018/03/Hern%C3%Alndez-Sampieri-R.-
Fern%C3%A1ndez-Collado-C.-y-Baptista-Lucio-P.-2003.-
Metodolog%C3%ADa-de-la-investigaci%C3%B3n.-M%C3%A9xico-
McGraw-Hill-PDF.-Descarga-en-1%C3%ADnea.pdf

Instituto Nacional de Estadistica. (2020). Calidad de vida. Madrid: Instituto
Nacional de Estadistica. Obtenido de
https://www.ine.es/ss/Satellite?L=es_ES&c=INEPublicacion_C&cid=1259
937499084&p=1254735110672&pagename=ProductosY Servicios%2FPY
SLayout&param1=PYSDetalleGratuitas&param2=1259944522424&para
m4=Mostrar#:~:text=Condiciones%20materiales%3A%20en%20este%20
apartado

Jiménez Figueroa, A., & Moyano D., E. (2008). Factores Laborales de equilibrio
entre trabajo y familia: Medios para mejorar la calidad de vida. Universidad
de Talca, 116-133. Obtenido de
https://www.researchgate.net/publication/250374288 Factores_laborales
_de_equilibrio_entre_trabajo_y familia_Medios_para_mejorar_la_calidad
_de_vida/link/00b7d53b54f2bade73000000/download

Johnson, Cecilia, M., Saletti-Cuesta, L., & Tumas, N. (2020). Emociones,
preocupaciones y reflexiones frente a la pandemia del COVID-19 en
Argentina. Creative Commons, 2447 - 2456.

La Ley de Seguridad Social. (2011). Ecuador. Obtenido de
http://www.oas.org/juridico/pdfs/mesicic4_ecu_segu.pdf

Lépez Ahumada, J. E. (2020). Flexibilidad, proteccion del empleo y seguridad
social durante la pandemia global del Covid-19. Instituto Universitario de
Investigacion en Estudios Latinoamericanos — Universidad de Alcala , 1-
73.

151



Lépez Alvarenga, J. C., & Reding Bernal, A. (2011). Calculo del tamafio de la
muestra: enfoque practico de sus elementos necesarios. En J. A. Garcia
Garcia, F. Jiménez Ponce, M. d. Arnaud Viias, Y. Ramirez Tapia, & L.
Lino Pérez, Introduccion a la metodologia de la investigacion en ciencias
de la salud (pags. 67-76). México: McGraw-Hill Interamericana.

Luz Johanna, R. B., & Richard Xavier, R. A. (2020). Las percepciones de los
trabajadores frente al teletrabajo durante la pandemia Covid-19, caso de
estudio realizado a los residentes de una urbanizacion del Canton Daule.
Ecuador: Universidad Catdélica de Santiago de Guayaquil. Obtenido de
http://192.188.52.94:8080/bitstream/3317/15593/1/T-UCSG-PRE-JUR-
MD-TSO-65.pdf

Manso Pinto, J. (2002). El legado de Federick Irving Herzberg. Revista
Universidad EAFIT, 80-86.

Melo Delgado, R. (2015). El estado de excepcion en el actual constitucionalismo
andino. Quito: Universidad Andina Simoén Bolivar. Obtenido de
https://repositorio.uasb.edu.ec/bitstream/10644/4910/1/SM181-Melo-
El%20estado.pdf

Mendoza Torres, C. P., Méndez Valencia, S., HernAndez Sampieri, R., & Cuevas
Romo, A. (2017). Fundamentos de investigacién. México: McGraw-Hill.

Michigan Department of Comunity Health. (2013). Aislamiento y cuarentena.
Michigan prepares, 1-2. Obtenido de
https://www.michigan.gov/documents/michiganprepares2/Isolation_and__
Quarantine_Facts_- Spanish_428157 7.pdf

Ministerio de Economia, Fomento y Turismo. (2018). Informe Evaluacion de la
experiencia de Teletrabajo del Instituto Nacional de Propiedad Industrial.
Chile: Gobierno de Chile. Obtenido de https://www.inapi.cl/docs/default-
source/default-document-library/informe-de-evaluacion-teletrabajo-
inapi.pdf?sfvrsn=3096972_0

Ministerio de Sanidad, Consumo y Bienestar Social. (2020). La Cuarentena.
Espafia: Gobierno de Espaia. Obtenido de
https://www.mscbs.gob.es/profesionales/saludPublica/ccayes/alertasActu
al/nCov/documentos/Que_es_la_Cuarentena.pdf

Ministerio de Trabajo. (2020). Guia de actuacion para la prevencion y control del
Covid-19, durante la jornada presencial de trabajo. Quito - Ecuador:
Ministerio de Trabajo. Obtenido de http://www.trabajo.gob.ec/wp-
content/uploads/2020/05/22_05 2020 _GU%C3%8DA-DE-
PRL_COVID19-1.pdf

152



Montero Ulate, B., Vasconcelos Vasquez, K. L., & Arias Murillo, G. (2020).
Teletrabajo: Fortaleciendo el trabajo en tiempos de pandemia por Covid -
19. Revista de Comunicacion y Salud, 10(2), 109-125. Obtenido de
http://www.revistadecomunicacionysalud.es/index.php/rcys/article/view/2
47/174

Mousalli-Kayat, G. (2016). Métodos y Disefios de Investigacion Cuantitativa.
ResearchGate, 1-39.

ONU Mujeres. (2020). Guidance for action: Gender-sensitive private sector
responce to COVID-19 for accelerate and inclusive economic recovery.
Nueva York, Estados Unidos: UN Women and the UN Global Compact
Office.

Organizacion Internacional de Empleadores (IOE). (2020). Guide de conseils de
I'OIE sur le télétravail en période de Covid-19. Ginebra: Organizacion
Internacional de Empleadores (IOE).

Organizacion Internacional del Trabajo (OIT). (2016). Las dificultades y
oportunidades del teletrabajo para los trabajadores y empleadores en los
sectores de servicios de tecnologia de la informacién y las comunicaciones
(TIC) y financieros. Ginebra: Organizacion Internacional del Trabajo (OIT).
Obtenido de https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_dialogue/---
sector/documents/publication/wcms_531116.pdf

Organizacion Internacional del Trabajo (OIT). (2019). Trabajar en cualquier
momento y en cualquier lugar: consecuencias en el ambito laboral.
Ginebra: Eurofound.

Organizacion Internacional del Trabajo (OIT). (2020). El teletrabajo durante la
pandemia de COVID-19 y después de ella. Ginebra: Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT). Obtenido de
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_protect/---protrav/---
travail/documents/publication/wcms_758007.pdf

Organizacion Internacional del Trabajo (OIT). (2020). El teletrabajo durante la
pandemia de COVID-19 y después de ella. Ginebra: Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT).

Organizacion Internacional del Trabajo (OIT). (2020). Frente a la pandemia:
Garantizar la Seguridad y Salud en el Trabajo. Ginebra: Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT). Obtenido de
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_protect/---protrav/---
safework/documents/publication/wcms_742732.pdf

153



Organizacion Internacional del Trabajo (OIT). (2020). Seguridad y salud en el
trabajo frente a la pandemia - Mesa virtual de dialogo de OIT en América
Latina. Lima: Organizacion Internacional del Trabajo (OIT). Obtenido de
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---americas/---ro-
lima/documents/briefingnote/wcms_742469.pdf

Organizacion Internacional del Trabajo. (2011). Manual de buenas practicas en
Teletrabajo. Argentina: Organizacion Internacional del Trabajo. Obtenido
de https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---americas/---ro-lima/---ilo-
buenos_aires/documents/publication/wcms_bai_pub_143.pdf

Organizacion Mundial de la Salud (OMS). (24 de Febrero de 2020). Organizacion
Mundial de la Salud (OMS). Recuperado el 28 de 01 de 2020, de

Organizacion Mundial de la Salud (OMS):
https://www.who.int/csr/disease/swineflu/frequently _asked_questions/pan
demic/es/

Otero Ortega, A. (2018). Enfoques De Investigacién: Métodos Para El Disefio
Urbano  -Arquitecténico. = ResearchGate, 1-34. Obtenido de
https://www.researchgate.net/profile/Alfredo_Otero-
Ortega/publication/326905435 ENFOQUES_DE_INVESTIGACION/links/
5b6b7f9992851ca650526dfd/ENFOQUES-DE-INVESTIGACION.pdf

Paternd, S. T., Suarez Kimura, E. B., & Viola, M. B. (2010). Analisis de las
caracteristicas del Teletrabajo y su aplicacién en el aula de la Practica
Profesional. Argentina: Universidad Nacional de Santiago del Estero.

Peiro, J., & Soler, A. (2020). El impulso al teletrabajo durante el Covid - 19 y los
retos que plantea. lvie y Universitat de Valéncia, 1-10. Obtenido de
https://www.ivie.es/wp-
content/uploads/2020/05/11.Covid19lvieExpress.El-impulso-al-
teletrabajo-durante-el-COVID-19-y-los-retos-que-plantea.pdf

Peralta Beltran, A. R., Bilous, A., Flores Ramos, C. R., & Bombon Escobar, C. F.
(Enero de 2020). El impacto del teletrabajo y la administracion de
empresas. Revista Cientifica Mundo de la Investigacion y el Conocimiento,
326-335.

Pérez Pérez, M., Vela Jiménez, M. J., Abella Garceés, S., & Martinez Sanchez, A.
(2015). El enriquecimiento trabajo-familia: nuevo enfoque en el estudio de
la conciliacion y la satisfaccion laboral de los empleados. Universia
Business Review - Dialnet, 16-33. Obtenido de
file:///C:/Users/Usuario/Downloads/1169-
Texto%20del%20art%C3%ADculo-2862-1-10-20150304.pdf

154



Pérez Sanchez, C., & Galvez Mozo, A. M. (2020). Teletrabajo y vida cotidiana:
Ventajas y dificultades para la comciliacion de la vida laboral, personal y
familiar. Athenea Digital, 57-79.

Plan de Accion 2005 — 2010 de la Agenda Nacional de Conectividad. (2005).
Ecuador.

Plan de la Sociedad de la Informacion y el Conocimiento. (2018-2021). Ecuador:
Ministerio de Telecomunicaciones y de la Sociedad de la Informacion.

Plan Nacional de Telecomunicaciones y Tecnologias de Informacion del Ecuador
. (2016-2021). Ministerio de Telecomunicaciones y de la Sociedad de la
Informacion.

Protocolo de prevencién y atencién de casos discriminacion, acoso laboral y toda
forma de violencia contra la mujer en los espacios de trabajo. (2020).
Ecuador: Ministerio del Trabajo.

Ramirez, J., Castillo H., B., Benavides F., J. C., Peralta C., Y., Berrios N., J., Idalia
L., F., . . . Alfaro M., J. (2018). Metodologia de la Investigacion e
Investigacion Aplicada para Ciencias Econdmicas y Administrativas.
Nicaragua: Universidad Nacional Autbnoma de Nicaragua.

Research, R. (2020). El futuro del trabajo. Workplace flexibility, 1-35. Obtenido de
https://www.randstadresearch.es/wp-
content/uploads/2020/04/RANDSTAD-RESEARCH-Informe-Flexibility-El-
futuro-del-trabajo-1.pdf

Rodriguez Rodriguez, D. (2020). Teletrabajo, acceso a internet y apoyo a la
digitalizacion en el contexto del Covid — 19. Fundacion de Estudios de
Economia Aplicada (FEDEA), 1-19. Obtenido de
http://documentos.fedea.net/pubs/ap/2020/ap2020-08.pdf

Rodriguez, M. C. (2010). Factores personales y familiares asociados a los
problemas de comportamiento en nifios. Rev. Scielo, 437-447. Obtenido
de https://www.scielo.br/pdf/estpsi/v27n4/02.pdf

Sanchez Tierraseca, M., Balmaseda Serrano, E. M., & Hernandez Berto, T.
(2020). COVID-19: cuarentena, aislamiento, distanciamiento social
yconfinamiento, ¢son lo mismo? Asociacion Espafiola de Pediatria, 1-2.
Obtenido de https://www.analesdepediatria.org/es-pdf-
S1695403320301776

Santillan Marroquin, W. (2020). E | teletrabajo en el Covid - 19. CienciAmérica, 1-
12. Obtenido de

155



http://cienciamerica.uti.edu.ec/openjournal/index.php/uti/article/view/289/
453

Secretaria de Salud Laboral y Secretaria de las Mujeres de FSC-CCOO. (2020).
El teletrabajo desde la perspectiva de género y salud laboral. Madrid:
Secretaria de Salud Laboral y Secretaria de las Mujeres de FSC-CCOO.

Serret Bravo, E. (2008). Qué es y para que es la perspectiva de género. México:
Lluvia Oblicua Edisiones. Obtenido de
http://cedoc.inmujeres.gob.mx/PAIMEF/Oaxaca/oax09.pdf

Sociedad Ecuatoriana de Seguridad y Salud Ocupacional — S.E.S.O. (2020). La
importancia del Teletrabajo. Revista Prevencion de Riesgos Laborales -
PRL, 1-20.

Torrico Linares, E., Santin Vilarifio, C., Andrés Villas, M., Menéndez Alvarez-
Dardet, S., & Lopez Lopez, M. J. (2002). EI modelo ecolégico de
Bronfrenbrenner como marco tedrico de la Psicooncologia. Anales de
psicologia, 45-59.

Turchetti, M. 1., & Sanchez, D. (2020). La intervencibn como Trabajadores
Sociales en contexto de Pandemia. Margen: revista de trabajo social y
ciencias sociales, 1-6. Obtenido de

https://www.margen.org/suscri/margen97/Sanchez-97.pdf

Urioste, C. (2020). Teletrabajo: Ventajas y Desventajas. Pymes Online, 1-2.
Obtenido de http://www.pymesonline.com/temas/recursos-
humanos/articulos-y-documentos/detalle/po/teletrabajo-ventajas-e-
inconvenientes/poac/show/Content/

Urra Canales, M. (2013). Trabajo Social en el ambito empresarial, proceso
histdrico, definiciones y tendencias. Revista Hojas y Hablas, 1- 6. Obtenido
de file://IC:/Users/Usuario/Downloads/Dialnet-
TrabajoSocialEnEIAmbitoEmpresarialProcesoHistorico-6628786.pdf

Valencia Catunta, A. M. (Enero - Junio de 2018). Aspectos regulatorios del
teletrabajo en el Peru: analisis y perspectivas. Revista del Institutto de
Ciencias Juridicas de Puebla, 12(41), 203-226. Obtenido de
http://www.scielo.org.mx/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1870-
21472018000100203

Vargas Cordero, Z. R. (2009). La investigacion aplicada: una forma de conocer
las realidades con evidencia cientifica. Revista Educacién, 155-165.
Obtenido de https://www.redalyc.org/pdf/440/44015082010.pdf

156



Villegas Chiroque, M. (2020). Pandemia de COVID-19: pelea o huye. REV EXP
MED, 03-04.

Zambrano Gende, H. S. (2019). El derecho humano a la movilidad humana; su
desarrollo e jurisprudencia de la Corte Constitucional ecuatoriana. Quito:
Universidad Andina Simoén Bolivar. Obtenido de
https://repositorio.uash.edu.ec/bitstream/10644/6556/1/T2804-MDC-
Zambrano-EI%20derecho.pdf

157



ANEXOS

Anexo 1: Matriz de operacionalizacion de variables
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Categoria Variable Indicador indice 1 Técnica Preguntas
*Encuesta a RRHH *Encuesta | En su casa, cuenta con un espacio adecuado para
a trabajadores administrativos | realizar su trabajo.
Disponibilidad de
espacio fisico para
el teletrabajo
*Encuesta a RRHH *Encuesta | | ~ . . . .
i . ) ¢,Como es el espacio donde realiza su teletrabajo?
a trabajadores administrativos
Condiciones para
Ergonomia la realizacion del
teletrabajo Disponibilidad de
recursos *Encuesta a RRHH *Encuesta | La silla que utiliza para trabajar es apropiada para
materiales para el | a trabajadores administrativos | hacer su trabajo.
teletrabajo
Movilidad durante | *Encuesta a RRHH *Encuesta Elisl:;:lger gili?:tigarnbal(;)urﬁn{?pma Ip;errmargscrﬁr en :‘::
el teletrabajo a trabajadores administrativos P go ftiempo s
moverse.
Salud y Seguridad
en el Trabajo Socializaci6 del L le ha inf d bre |
ocializacion de a empresa le ha informado sobre las pausas
uso de pautas “Encuesta a RRHH *Encuesta activaquue puede hacer mientras esta hrfciendo
. a trabajadores administrativos !
activas teletrabajo.
Factores laborales | Incentivos para la | *Encuesta a RRHH *Encuesta | La empresa lo incentiva a realizar actividades de
preventivos recreacion y ocio | a trabajadores administrativos | recreacion fuera de su horario laboral.
Factores
laborales

Manejo de las
actividades
laborales

*Encuesta a RRHH *Encuesta
a trabajadores administrativos

Tiene control sobre las actividades de su trabajo.

Factores laborales
de riesgo

Desconexion  del
trabajo

*Encuesta a RRHH *Encuesta
a trabajadores administrativos

Se siente incapaz de desconectarse del teletrabajo.
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*Encuesta a RRHH *Encuesta
a trabajadores administrativos

Desde que hace teletrabajo siente que le hace falta
descansar adecuadamente.

Cambios en el
estado de animo

*Encuesta a RRHH *Encuesta
a trabajadores administrativos

Al hacer teletrabajo ha tenido cambios de humor
tltimamente.

*Encuesta a RRHH *Encuesta
a trabajadores administrativos

En las Ultimas dos semanas se ha sentido irritado y
fatigado por el trabajo.

Sobrecarga laboral

*Encuesta a RRHH *Encuesta
a trabajadores administrativos

Ultimamente su carga laboral ha aumentado.

*Encuesta a RRHH *Encuesta
a trabajadores administrativos

Ha sentido que la carga de trabajo es inmanejable.

Sentimientos en la
realizacion del
teletrabajo

*Encuesta a RRHH *Encuesta
a trabajadores administrativos

Se ha sentido con ansiedad al realizar teletrabajo

*Encuesta a RRHH *Encuesta
a trabajadores administrativos

El teletrabajo le ha originado mas estrés que cuando
trabaja presencialmente.

*Encuesta a RRHH *Encuesta
a trabajadores administrativos

Ha llegado a deprimirse en el tiempo que ha estado
haciendo teletrabajo.
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Factores laborales
segun el género

Sentimientos en la
realizaciéon del
teletrabajo segun
el género

*Encuesta a RRHH *Encuesta
a trabajadores administrativos

Las mujeres que hacen teletrabajo pueden llegar a
desarrollar un mayor estrés que los hombres

Efectos adversos
del teletrabajo
segun el género

*Encuesta a RRHH *Encuesta
a trabajadores administrativos

El teletrabajo tiene mayores efectos adversos para
las mujeres que para los hombres

Gestion del
teletrabajo en
Recursos
Humanos

Voluntariedad

Asignacion del
teletrabajo

Andlisis del puesto
para la asignacion
de teletrabajo

Encuesta a RRHH

Para la asignacion del teletrabajo se realizé un
andlisis de puesto.

Encuesta a
administrativos

trabajadores

Recursos Humanos evalué su cargo y funciones
para asignarle teletrabajo

Disponibilidad de
insumos para la
asignacion del
teletrabajo

Encuesta a RRHH

Se evalla la disponibilidad de los recursos con los
qgue cuentan los trabajadores para trabajar desde
casa

Encuesta a RRHH

Existen trabajadores que trabajan desde casa con
SUS propios recursos.

Voluntariedad del
trabajador para
realizar teletrabajo

Encuesta a RRHH

Los/as trabajadores/as estan de acuerdo en realizar
teletrabajo.

Encuesta a
administrativos

trabajadores

Recursos Humanos le consulté su acuerdo para
realizar teletrabajo

Encuesta a RRHH

Existen trabajadores que han manifestado no
querer realizar teletrabajo.

Encuesta a RRHH

La decision de realizar teletrabajo fue consensuada
entre el/la trabajador/a y la empresa.

Formacion y
capacitacion de

Adaptacion del
teletrabajador

Realizacion de
actividades para la
adaptacion

Encuesta a RRHH

Han realizado actividades para facilitar la
adaptacion de los trabajadores al teletrabajo.
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los
teletrabajadores

Encuesta a
administrativos

trabajadores

Recursos Humanos ha realizado actividades para
facilitar su adaptacion al teletrabajo

Encuesta a RRHH

Los trabajadores han sido asesorados para mejorar
su experiencia en el teletrabajo.

Encuesta a
administrativos

trabajadores

Ha sido asesorado/a por Recursos Humanos para
mejorar su experiencia en el teletrabajo

Encuesta a RRHH

Han realizado acciones para fomentar en los
teletrabajadores un nivel de productividad similar al
de la oficina.

Continuidad de
planes de
capacitacion en el
teletrabajo

Encuesta a RRHH

Han retomado los planes de capacitacion que
tenian para el personal previo a la pandemia.

Encuesta a
administrativos

trabajadores

Ha recibido capacitaciones en el tiempo que ha
realizado teletrabajo

Planes de ) . - - o
capacitacion Realizan evaluaciones internas para identificar las
. Encuesta a RRHH capacidades y el nivel de competencias de los
Evaluacion de las trabajadores en la utilizacion de herramientas
necesidades de tecnoldgicas.
capacitacion de los . —
teletrabajadores Han realizado encuestas para identificar las
Encuesta a RRHH necesidades de capacitacion de los
teletrabajadores
Mantienen un dialogo continuo con los trabajadores
L Encuesta a RRHH para detectar dificultades en su practica del
o Comunicacioén Comunicacion teletrabajo.
Comunicacion interna para identificar
dificultades Encuesta a trabajadores | Recursos Humanos ha intentado conocer las
administrativos dificultades que ha tenido durante su teletrabajo
Digitalizaci6n Mar]ejo de las Encuesta a RRHH Tlenen_trabajadores, con dificultad para utilizar las
TIC'S herramientas tecnoldgicas.
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Dificultades en el
manejo de las
TIC'S

Encuesta a
administrativos

trabajadores

Recursos Humanos ha analizado si el personal
tiene dificultades en el uso de las herramientas
tecnoldgicas

Capacitacion
sobre el uso de las
TIC'S

Encuesta a RRHH

Se capacita al personal sobre el uso y acceso a las
herramientas tecnoldgicas.

Encuesta a RRHH

Se evallalas necesidades tecnoldgicas existentes
en el personal que realiza teletrabajo.

Accesibilidad a las
TIC'S

Disponibilidad de
recursos
tecnoldgicos para
el teletrabajo

Encuesta a RRHH

Existen trabajadores a los cuales la empresa les ha
proporcionado equipos tecnoldgicos para trabajar
desde casa.

Encuesta a
administrativos

trabajadores

La empresa le ha proporcionado algin recurso
tecnolégico para hacer su teletrabajo

Apoyo en la
accesibilidad a las
TIC'S

Encuesta a RRHH

Los teletrabajadores cuentan con un equipo técnico
que les brinde soporte en caso de requerirlo.

Encuesta a
administrativos

trabajadores

Dispone durante su teletrabajo de un equipo técnico
que les brinde soporte en caso de necesitarlo

Encuesta a RRHH

La empresa cuenta con una politica interna de
financiamiento que ayude a los trabajadores a
acceder a las herramientas tecnolégicas y de
comunicacioén para el ejercicio de su trabajo.

Prevencion en la

salud
seguridad
laboral

y

Fomento de una
cultura de
prevencion

Capacitaciones de
prevencién en la
salud y seguridad
laboral

Encuesta a RRHH

Capacitan a los teletrabajadores para fomentar una
cultura de prevencion de riesgos laborales desde
casa

Encuesta a
administrativos

trabajadores

La empresa le ha brindado capacitaciones para
prevenir riesgos laborales durante su teletrabajo

Encuesta a RRHH

Promueven actividades que favorezcan la salud
mental de los teletrabajadores
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Socializacién  de
los derechos vy
responsabilidades
de los
teletrabajadores
en la salud vy
seguridad del
teletrabajo

Encuesta a RRHH

Han informado a los teletrabajadores sobre sus
derechos y responsabilidades en materia de salud y
seguridad.

Identificacion  de
riesgos laborales
en el teletrabajo

Encuesta a RRHH

Han logrado identificar algun factor de riesgo laboral
en el personal que trabaja desde casa.

Encuesta a
administrativos

trabajadores

Recursos Humanos ha evaluado sus condiciones
en casa para hacer teletrabajo

Encuesta a RRHH

Han realizado una revision de la ergonomia de las
sillas utilizadas por los teletrabajadores.

Cuidado familiar
segun el género

Politicas y
medidas de
cuidado familiar

Promocion de
politicas y medicas
de cuidado familiar

Encuesta a RRHH

Con que frecuencia la empresa promueve politicas
y medidas que favorezcan a las familias de los
teletrabajadores

Encuesta a RRHH

Han brindado apoyo a los trabajadores con
responsabilidades de cuidado familiar.

Promocién de
politicas y
medidas de apoyo
ala pareja en el
hogar

Encuesta a RRHH

La empresa promueve politicas y medidas que
fomenten en los trabajadores (hombres) el
compartir las responsabilidades del hogar con sus
parejas.

Encuesta a trabajadores | Recursos Humanos lo mantiene informado sobre
administrativos las politicas internas u otras comunicaciones
Encuesta a trabajadores | Recursos Humanos promueve actividades de

administrativos

integracién familiar en su tiempo libre
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Jornada de trabajo

Cumplimiento con
los horarios de
descansos de la
jornada laboral

Encuesta a RRHH

La empresa ha establecido un horario fijo de trabajo
para quienes laboran desde casa

Encuesta a RRHH

Promueven en el personal el cumplimiento de un
horario establecido

Encuesta a
administrativos

trabajadores

La empresa ha establecido un horario para el
teletrabajo

Encuesta a
administrativos

trabajadores

Recursos Humanos ha promovido el cumplimiento
de los horarios de trabajo

Encuesta a
administrativos

trabajadores

Recursos Humanos ha promovido el respeto a los
dias libres (s&bados-domingos-feriados) para
quienes laboran desde casa.

Encuesta a RRHH

Promueven en las jefaturas el respeto a los dias de
descanso del personal que realiza teletrabajo

Empleabilidad
segun el género

Contrataciones de

Procesos de | mujeres bajo la A nivel administrativo, a la empresa le resultaria
seleccion durante | modalidad de | Encuesta a RRHH mas conveniente contratar hombres en las futuras
la pandemia teletrabajo en la vacantes.

pandemia

Posibilidades de . .
Procesos de En caso de posibles ascensos, la empresa daria

selecciéon interna
para ascensos

ascensos para las
mujeres
trabajadoras

Encuesta a RRHH

prioridad a los trabajadores que pudieran continuar
trabajando en el maximo de su capacidad.

Teletrabajo

Gestion de
desempefio

Control de las
jefaturas en el
teletrabajo

Supervision del
progreso del
teletrabajo

*Encuesta a RRHH *Encuesta
a trabajadores administrativos

Al realizar teletrabajo, su jefe supervisa el progreso
de su trabajo.

*Encuesta a RRHH *Encuesta
a trabajadores administrativos

La empresa tiene un programa para vigilar su
actividad laboral cuando trabaja desde casa
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Comunicacion
interna  entre la
jefatura y el
teletrabajador

Comunicacion de
objetivos del
teletrabajo

*Encuesta a RRHH *Encuesta
a trabajadores administrativos

Su jefe es claro con los objetivos que debe alcanzar.

*Encuesta a RRHH *Encuesta
a trabajadores administrativos

Utilizan en su equipo de trabajo videollamadas para
establecer los objetivos y resultados a alcanzar.

Comunicacion de

*Encuesta a RRHH *Encuesta
a trabajadores administrativos

Al realizar teletrabajo tiene dificultades con el
cumplimiento de sus objetivos laborales.

las dificultades
presentadas
*Encuesta a RRHH *Encuesta | Ha tenido dificultades para comunicarse con su
a trabajadores administrativos | jefatura o equipo de trabajo
*Encuesta a RRHH *Encuesta | Su jefe puede serle de ayuda si presentare
Apoyo de |a | @ trabajadores administrativos | dificultades en la realizacion de su teletrabajo.
jefatura  en la
realizacion del

teletrabajo

*Encuesta a RRHH *Encuesta
a trabajadores administrativos

Se mantiene en comunicacién con su jefe o equipo
de trabajo.

Reconocimiento al
trabajo realizado

Reconocimiento
de la jefatura al
trabajo realizado

*Encuesta a RRHH *Encuesta
a trabajadores administrativos

Con que frecuencia, su jefe valora el esfuerzo que
da con su teletrabajo.

Reconocimiento
de la empresa al
trabajo  realizado
en la pandemia

*Encuesta a RRHH *Encuesta
a trabajadores administrativos

La empresa reconoce su esfuerzo y compromiso
dado durante la pandemia
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Satisfaccion en el
teletrabajo

Satisfaccion  con
los resultados
alcanzados en el
teletrabajo

*Encuesta a RRHH *Encuesta
a trabajadores administrativos

Se encuentra satisfecho con los resultados
alcanzados en la realizacion de su trabajo.

Digitalizacién

Manejo de las

TIC'S

Dificultades en el
manejo de las
TIC'S

*Encuesta a RRHH *Encuesta
a trabajadores administrativos

Ha tenido dificultades para acceder a las
herramientas tecnoldgicas necesarias para su
teletrabajo

*Encuesta a RRHH *Encuesta
a trabajadores administrativos

Ha tenido dificultades con el internet al momento de
realizar su teletrabajo.

Accesibilidad a las
TIC'S

Disponibilidad de
recursos
tecnoldgicos para
el teletrabajo

*Encuesta a RRHH *Encuesta
a trabajadores administrativos

En casa, dispone de las herramientas tecnoldgicas
necesarias para la realizacion de su trabajo.

*Encuesta a RRHH *Encuesta
a trabajadores administrativos

La empresa le ha proporcionado herramientas
tecnolégicas para la realizacion de su teletrabajo.

*Encuesta a RRHH *Encuesta
a trabajadores administrativos

Ha tenido que prestar recursos materiales y
tecnolégicos para hacer su teletrabajo.

Comunicacién

Comunicacion
interna

Dificultades de
comunicacion
entre equipos de
trabajo

*Encuesta a RRHH *Encuesta
a trabajadores administrativos

Tiene dificultades para comunicarse con los

trabajadores de otras areas.

*Encuesta a RRHH *Encuesta
a trabajadores administrativos

Cuando necesita apoyo puede contar con sus
comparfieros de trabajo pese a que todos realizan
teletrabajo
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Procedimiento de
comunicacion
interna

*Encuesta a RRHH *Encuesta
a trabajadores administrativos

Su equipo de trabajo cuenta con normas de
comunicacion para mantenerse conectados.

Accesibilidad a la
comunicacion
interna

*Encuesta a RRHH *Encuesta
a trabajadores administrativos

La empresa facilita medios de comunicacion
interna.

*Encuesta a RRHH *Encuesta
a trabajadores administrativos

Antes de realizar teletrabajo se encontraba mas
informado de los cambios dados en la empresa

*Encuesta a RRHH *Encuesta
a trabajadores administrativos

¢De qué manera la empresa lo/la mantiene
informado/a sobre los Ultimos cambios dados en la
organizacion?

*Encuesta a RRHH *Encuesta
a trabajadores administrativos

En su equipo de trabajo se comunican mediante
videollamadas.

Organizacion del
trabajo

Organizacion  del
trabajo segun el
género

Organizacién en
las
responsabilidades
familiares y
laborales

*Encuesta a RRHH *Encuesta
a trabajadores administrativos

Comparte con su pareja las responsabilidades
familiares

*Encuesta a RRHH *Encuesta
a trabajadores administrativos

¢,De qué manera se ha organizado para conciliar el
tiempo del trabajo con el de su familia?

*Encuesta a RRHH *Encuesta
a trabajadores administrativos

¢,Como fue su organizacion para trabajar desde
casa?

Dificultades entre
hombres y mujeres
en el teletrabajo

*Encuesta a RRHH *Encuesta
a trabajadores administrativos

Las mujeres tienen mayores dificultades para hacer
teletrabajo
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Adaptacién entre
hombres y mujeres
al teletrabajo

*Encuesta a RRHH *Encuesta
a trabajadores administrativos

Los hombres se adaptan con mayor facilidad al
teletrabajo

*Encuesta a RRHH *Encuesta
a trabajadores administrativos

¢Como fue su adaptacion en el teletrabajo?

*Encuesta a RRHH *Encuesta
a trabajadores administrativos

Los hombres estdn mas calificados para trabajar
desde casa

*Encuesta a RRHH *Encuesta
a trabajadores administrativos

El trabajo desde casa es mas intenso para las
mujeres que para los hombres

Equilibrio entre el
trabajo y la vida
familiar

Conciliaciéon de
las actividades
laborales con la
dinamica familiar

Adaptacién
teletrabajo

del

Adaptacién de las
actividades
laborales a la
dinamica familiar

*Encuesta a RRHH *Encuesta
a trabajadores administrativos

Su experiencia de trabajar desde casa ha sido
positiva.

*Encuesta a RRHH *Encuesta
a trabajadores administrativos

El trabajar desde casa le ha permitido organizar
mejor su tiempo.

*Encuesta a RRHH *Encuesta
a trabajadores administrativos

Ha logrado mantener un limite entre su trabajo y su
vida familiar.

*Encuesta a RRHH *Encuesta
a trabajadores administrativos

El hacer teletrabajo le ha permitido pasar mas
tiempo con su familia.
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Dificultades
teletrabajo

del

en la

dinamica familiar

*Encuesta a RRHH *Encuesta
a trabajadores administrativos

Ha tenido dificultades para hacer sus tareas en casa
y realizar su trabajo desde casa.

*Encuesta a RRHH *Encuesta
a trabajadores administrativos

En el dltimo mes siente que ha descuidado su vida
personal y familiar.

*Encuesta a RRHH *Encuesta
a trabajadores administrativos

Con que frecuencia ha tenido que dedicar sus fines
de semana al trabajo.

*Encuesta a RRHH *Encuesta
a trabajadores administrativos

El hacer teletrabajo ha llegado a interferir con sus
actividades de casa.

Tiempo asignado
al trabajo

Definicion

de un

horario de trabajo

*Encuesta a RRHH *Encuesta
a trabajadores administrativos

Mantiene un horario en casa para realizar su
trabajo.

*Encuesta a RRHH *Encuesta
a trabajadores administrativos

Desde que realiza teletrabajo dispone de un horario
laboral mas flexible.

Aumento

de la

actividad laboral

*Encuesta a RRHH *Encuesta
a trabajadores administrativos

Sus actividades laborales han aumentado desde
gue trabaja desde casa.

*Encuesta a RRHH *Encuesta
a trabajadores administrativos

Ha tenido temor de perder su trabajo
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Fuentes
apoyo

de

Apoyo
por el
familiar

brindado
sistema

Apoyo en la
realizacién de las

*Encuesta a RRHH *Encuesta

Tiene ayuda en casa para la realizacion de las

actividades del | a trabajadores administrativos | tareas del hogar.
hogar
*Encuesta a RRHH *Encuesta | El cierre de las escuelas ha provocado que las
a trabajadores administrativos | madres dediquen mas tiempo a sus hijos
D|§tr|buC|on _c_iel *Encuesta a RRHH *Encuesta | Cuando necesita concentrarse en su trabajo tiene
cuidado  familiar

segun el género

a trabajadores administrativos

quien la/lo ayude con el cuidado de sus hijos.

*Encuesta a RRHH *Encuesta
a trabajadores administrativos

Con que frecuencia ayuda a sus hijos con las tareas.

Dificultades del

cuidado familiar

*Encuesta a RRHH *Encuesta
a trabajadores administrativos

Los/as trabajadores/as con hijos tienen mayores
complicaciones para realizar su trabajo desde casa

*Encuesta a RRHH *Encuesta
a trabajadores administrativos

Al tener a sus hijos en casa ha llegado a tener
dificultades para concentrarse en su trabajo

*Encuesta a RRHH *Encuesta
a trabajadores administrativos

El hacer teletrabajo le ha permitido equilibrar mejor
el trabajo con su vida personal
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ANEXO 2: ENCUESTA SOBRE LAS CONDICIONES DIFERENCIALES DEL
TELETRABAJO

Teletrabajadores de Recursos Humanos

Dirigido a los/as trabajadores/as de una empresa privada de la ciudad de Guayaquil

PRESENTACION Y OBJETIVO: este estudio se realizard bajo un caracter estricto de
confidencialidad y objetividad, con la finalidad de analizar las condiciones diferenciales sobre las
que se desarrolla el teletrabajo, contribuyendo a la identificacion de acciones que permitan
mejorar su experiencia.

Investigador responsable: Oscar Lalama Linthon

Fecha de realizacién de encuesta:
NUmero de encuesta:

DATOS GENERALES DEL/LA TRABAJADOR/A ENCUESTADO/A

Edad: Nacionalidad:

Identidad étnica:

| Mestizo: | Afrodescendiente: | Indigena: | Montubio: | Otro: |
Sexo:

| Femenino: | Masculino: | Otro: |

Estado civil (actual):
Soltero/a: Casado/a: | Viudo/a: | Divorciado/a: | Unién de hecho: |
Union libre:

Nivel de Instruccién:

Primaria Incompleta: Primaria Completa: Bachillerato Incompleto:
Bachillerato Completo: Superior Incompleto: Superior Completo:
Posgrado:

Nivel jerarquico en la empresa:
Director ejecutivo/general: Supervisor/a: Gerentes y jefes:
Directores de departamento: Administrativo:

Tipo de teletrabajo que realiza:
| Permanente: | Parcial: |

Dato Adicional:

Ndmero de hijos/as ( )
Tiene discapacidad: Si ( )  No ( ) De ser afirmativo: ¢Cual?

Tiene personal a cargo: Si ( ) No ( ) Numero del personal a cargo: ( )
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INDICACIONES GENERALES: Marque una “X” en las casillas que son iguales o se acercan a
Su experiencia.

1. SALUD Y SEGURIDAD EN EL TRABAJO

Siempre Nunca

# ITEMS 0 casi Frecuen- | Algunas 0 Casi
) temente veces

siempre nunca

En su casa, cuenta con un espacio adecuado
para realizar su trabajo.

2 | Se ha sentido con ansiedad al realizar teletrabajo

El teletrabajo le ha originado mas estrés que

3 . .
cuando trabaja presencialmente.
Ha llegado a deprimirse en el tiempo que ha

4 . .
estado haciendo teletrabajo.

5 Al hacer teletrabajo ha tenido cambios de humor
Ultimamente.

6 | Tiene control sobre las actividades de su trabajo.

7 | Ultimamente su carga laboral ha aumentado.

8 Ha sentido que la carga de trabajo es
inmanejable.

9 Se siente incapaz de desconectarse del
teletrabajo.

10 Desde que hace teletrabajo siente que le hace
falta descansar adecuadamente.

11 En las dltimas dos semanas se ha sentido irritado

y fatigado por el trabajo.

El hacer teletrabajo le implica permanecer en la
12 | misma posicion durante un largo tiempo sin
moverse.

La silla que utiliza para trabajar es apropiada

13 .
para hacer su trabajo.

La empresa lo incentiva a realizar actividades de

14 ., .
recreacion fuera de su horario laboral.

La empresa le ha informado sobre las pausas
15 | activas que puede hacer mientras estd haciendo
teletrabajo.

Las mujeres que hacen teletrabajo pueden llegar

16 <
a desarrollar un mayor estrés que los hombres

El teletrabajo tiene mayores efectos adversos

17 :
para las mujeres que para los hombres

2. GESTION DEL TELETRABAJO EN RECURSOS HUMANOS

Siempre Nunca No
- Frecuen- | Algunas :
i i |
# ITEMS 0 cas temente veces 0 cas °
siempre nunca sé

Para la asignacion del teletrabajo se

18 . AT
realizé un andlisis de puesto.

19 Los/as trabajadores/as estan de acuerdo
en realizar teletrabajo.

20 Existen trabajadores que han manifestado

no querer realizar teletrabajo.

La decision de realizar teletrabajo fue
21 | consensuada entre el/la trabajador/a y la
empresa.

Han realizado actividades para facilitar la
22 | adaptacion de los trabajadores al
teletrabajo.
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23

Los trabajadores han sido asesorados
para mejorar su experiencia en el
teletrabajo.

24

Han retomado los planes de capacitacion
qgue tenian para el personal previo a la
pandemia.

25

Han realizado acciones para fomentar en
los teletrabajadores un nivel de
productividad similar al de la oficina.

26

Mantienen un dialogo continuo con los
trabajadores para detectar dificultades en
su préactica del teletrabajo.

27

Tienen trabajadores con dificultad para
utilizar las herramientas tecnoldgicas.

28

Se capacita al personal sobre el uso y
acceso a las herramientas tecnolégicas.

29

Se evallalas necesidades tecnolégicas
existentes en el personal que realiza
teletrabajo.

30

Se evalla la disponibilidad de los recursos
con los que cuentan los trabajadores para
trabajar desde casa

31

Existen trabajadores a los cuales la
empresa les ha proporcionado equipos
tecnolégicos para trabajar desde casa.

32

Existen trabajadores que trabajan desde
casa con sus propios recursos.

33

Realizan evaluaciones internas para
identificar las capacidades y el nivel de
competencias de los trabajadores en la
utilizacién de herramientas tecnolégicas.

34

Los teletrabajadores cuentan con un
equipo técnico que les brinde soporte en
caso de requerirlo.

35

Capacitan a los teletrabajadores para
fomentar una cultura de prevencién de
riesgos laborales desde casa

36

Promueven actividades que favorezcan la
salud mental de los teletrabajadores

37

Han realizado encuestas para identificar
las necesidades de capacitacion de los
teletrabajadores

38

Con que frecuencia la empresa ha
incorporado mujeres a partir de la
pandemia.

39

Con que frecuencia la empresa promueve
politicas y medidas que favorezcan a las
familias de los teletrabajadores

ITEMS

Si

No

No lo
sé

40

La empresa cuenta con una politica interna de financiamiento que
ayude a los trabajadores a acceder a las herramientas tecnoldgicas
y de comunicacion para el ejercicio de su trabajo.

41

Han logrado identificar algun factor de riesgo laboral en el personal
gue trabaja desde casa.

42

Han realizado una revision de la ergonomia de las sillas utilizadas
por los teletrabajadores.
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43

Han informado a los teletrabajadores sobre sus derechos vy
responsabilidades en materia de salud y seguridad.

44

Han brindado apoyo a los trabajadores con responsabilidades de
cuidado familiar.

45

A nivel administrativo, a la empresa le resultaria mas conveniente
contratar hombres en las futuras vacantes.

46

En caso de posibles ascensos, la empresa daria prioridad a los
trabajadores que pudieran continuar trabajando en el maximo de
su capacidad.

a7

La empresa promueve politicas y medidas que fomenten en los
trabajadores (hombres) el compartir las responsabilidades del
hogar con sus parejas.

48

La empresa ha establecido un horario fijo de trabajo para quienes
laboran desde casa

49

Promueven en el personal el cumplimiento de un horario
establecido

50

Promueven en las jefaturas el respeto a los dias de descanso del
personal que realiza teletrabajo

3. TELETRABAJO
Siempre Frecuen- | Algunas Nunca | No
# ITEMS o casi temente o casi lo
siempre nunca | sé

51

Al realizar teletrabajo, su jefe supervisa el
progreso de su trabajo.

52

Su jefe es claro con los objetivos que debe
alcanzar.

53

Al realizar teletrabajo tiene dificultades con
el cumplimiento de sus objetivos laborales.

54

Su jefe puede serle de ayuda si presentare
dificultades en la realizacion de su
teletrabajo.

55

Se mantiene en comunicacion con su jefe
0 equipo de trabajo.

56

Ha tenido dificultades para comunicarse
con su jefatura o equipo de trabajo

57

Se encuentra satisfecho con los resultados
alcanzados en la realizacion de su trabajo.

58

Con que frecuencia, su jefe valora el
esfuerzo que da con su teletrabajo.

59

La empresa reconoce su esfuerzo y
compromiso dado durante la pandemia

60

Utilizan en su equipo de trabajo
videollamadas para establecer los
objetivos y resultados a alcanzar.

61

En casa, dispone de las herramientas
tecnologicas necesarias para la
realizacion de su trabajo.

62

Ha tenido dificultades para acceder a las
herramientas tecnolégicas necesarias
para su teletrabajo

63

La empresa le ha proporcionado
herramientas  tecnoldgicas para la
realizacion de su teletrabajo.
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Ha tenido que prestar recursos materiales

64 P, .
y tecnolégicos para hacer su teletrabajo.

La empresa le informa sobre (ltimos

65 . L
cambios presentados en la organizacion.

Tiene dificultades para comunicarse con

66 . p
los trabajadores de otras areas.

La empresa facilita medios de

67 SN
comunicacion interna.

Su equipo de trabajo cuenta con normas
68 | de comunicacion para mantenerse
conectados.

Cuando necesita apoyo puede contar con
69 | sus compafieros de trabajo pese a que
todos realizan teletrabajo

En su equipo de trabajo se comunican

70 . .
mediante videollamadas.

Comparte con su pareja las

71 - -
responsabilidades familiares

Las mujeres tienen mayores dificultades

2 para hacer teletrabajo

Los hombres se adaptan con mayor

3 | facilidad al teletrabajo

Los hombres estan més calificados para

4 trabajar desde casa

El trabajo desde casa es mas intenso para

75 .
las mujeres que para los hombres

. No lo
# ITEMS Si No 6

Ha tenido dificultades con el internet al momento de realizar su

76 teletrabajo.

La empresa tiene un programa para vigilar su actividad laboral

7 .
cuando trabaja desde casa

Antes de realizar teletrabajo se encontraba mas informado de los

78 .
cambios dados en la empresa

PREGUNTAS ABIERTAS:

79.- ¢Como fue su adaptacion en el teletrabajo?

80.- ¢Como fue su organizacidn para trabajar desde casa?

81.- ¢Como es el espacio donde realiza su teletrabajo?

82.- ¢Y en cuanto a conciliacion: hijos, pareja, padres... consigues separar bien los tiempos?
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EQUILIBRIO ENTRE EL TRABAJO Y LA VIDA FAMILIAR

" ITEMS Soie | Frecuen- | Algunas | ftnR | T
siempre temente veces nunca sé
83 Su experiencia de trabajar desde casa ha
sido positiva.
84 El trabajar dgsde casa le ha permitido
organizar mejor su tiempo.
85 El hacer teletrabajo le ha permitido
pasar mas tiempo con su familia.
Ha tenido dificultades para hacer sus
86 | tareas en casa Yy realizar su trabajo
desde casa.
Con que frecuencia ha tenido que
87 . . .
dedicar sus fines de semana al trabajo.
En el dltimo mes siente que ha
88 . . .
descuidado su vida personal y familiar.
89 Tiene ayuda en casa para la realizacion
de las tareas del hogar.
9 Mantiene un horario en casa para
realizar su trabajo.
91 El hacer teletrabajo ha llegado a interferir
con sus actividades de casa.
Sus actividades laborales han
92 | aumentado desde que trabaja desde
casa.
93 | Hatenido temor de perder su trabajo
Los/as trabajadores/as con hijos tienen
94 | mayores complicaciones para realizar su
trabajo desde casa
El cierre de las escuelas ha provocado
95 | que las madres dediquen mds tiempo a
sus hijos
96 Con que frecuencia ayuda a sus hijos con
las tareas.
Al tener a sus hijos en casa ha llegado a
97 | tener dificultades para concentrarse en
su trabajo
Cuando necesita concentrarse en su
98 | trabajo tiene quien la/lo ayude con el
cuidado de sus hijos.
99 Ha logrado mantener un limite entre su
trabajo y su vida familiar.
El hacer teletrabajo le ha permitido
100 | equilibrar mejor el trabajo con su vida
personal
101 Desde que realiza teletrabajo dispone de

un horario laboral mas flexible.
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ANEXO 3: ENCUESTA SOBRE LAS CONDICIONES DIFERENCIALES DEL
TELETRABAJO

Teletrabajadores Administrativos

Dirigido a los/as trabajadores/as de una empresa privada de la ciudad de Guayaquil

PRESENTACION Y OBJETIVO: este estudio se realizara bajo un caracter estricto de
confidencialidad y objetividad, con la finalidad de analizar las condiciones diferenciales sobre las
que se desarrolla el teletrabajo, contribuyendo a la identificacion de acciones que permitan
mejorar su experiencia.

Investigador responsable: Oscar Lalama Linthon

Fecha de realizacién de encuesta:
NUmero de encuesta:

DATOS GENERALES DEL/LA TRABAJADOR/A ENCUESTADO/A

Edad: Nacionalidad:

Identidad étnica:

| Mestizo: | Afrodescendiente: | Indigena: | Montubio: | Otro:
Sexo:
| Femenino: | Masculino: | Otro:

Estado civil (actual):

Soltero/a: Casado/a: | Viudo/a: | Divorciado/a: | Unién de hecho:

Unioén libre:

Nivel de Instruccién:

Primaria Incompleta: Primaria Completa: Bachillerato Incompleto:
Bachillerato Completo: Superior Incompleto: Superior Completo:
Posgrado:

Nivel jerarquico en la empresa:

Director ejecutivo/general: Supervisor/a: Gerentes y jefes:

Directores de departamento: Administrativo:

Tipo de teletrabajo que realiza:
| Permanente: | Parcial: |

Dato Adicional:

Numero de hijos/as ( )

Tiene discapacidad: Si ( )  No ( ) De ser afirmativo: ¢ Cual?
Tiene personal a cargo: Si ( ) No ( ) Numero del personal a cargo: ( )

INDICACIONES GENERALES: Marque una “X” en las casillas que son iguales o se acercan a
Su experiencia.
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1. SALUD Y SEGURIDAD EN EL TRABAJO

# ITEMS S(i)e:‘:nagze Frecuen- | Algunas l(\)lucr;(;?
siempre temente veces nunca
1 En su casa, cuenta con un espacio adecuado
para realizar su trabajo.
2 | Se ha sentido con ansiedad al realizar teletrabajo
3 El teletrabajo le ha originado mas estrés que
cuando trabaja presencialmente.
Ha llegado a deprimirse en el tiempo que ha
4 . .
estado haciendo teletrabajo.
5 Al hacer teletrabajo ha tenido cambios de humor
Ultimamente.
6 | Tiene control sobre las actividades de su trabajo.
7 | Ultimamente su carga laboral ha aumentado.
8 Ha sentido que la carga de trabajo es
inmanejable.
9 Se siente incapaz de desconectarse del
teletrabajo.
10 Desde que hace teletrabajo siente que le hace
falta descansar adecuadamente.
11 En las ultimas dos semanas se ha sentido irritado
y fatigado por el trabajo.
El hacer teletrabajo le implica permanecer en la
12 | misma posicion durante un largo tiempo sin
moverse.
13 La silla que utiliza para trabajar es apropiada
para hacer su trabajo.
14 La empresa lo incentiva a realizar actividades de
recreacion fuera de su horario laboral.
La empresa le ha informado sobre las pausas
15 | activas que puede hacer mientras estd haciendo
teletrabajo.
16 Las mujeres que hacen teletrabajo pueden llegar
a desarrollar un mayor estrés que los hombres
17 El teletrabajo tiene mayores efectos adversos
para las mujeres que para los hombres
2. GESTION DEL TELETRABAJO EN RECURSOS HUMANOS
# ITEMS Sai | Frecuen- | Algunas | fUnR | T
siempre temente veces nunca sé
18 Recursos Humanos le consulto su acuerdo
para realizar teletrabajo
19 Recursos Humanos evalué su cargo y
funciones para asignarle teletrabajo
Recursos Humanos ha  realizado
20 | actividades para facilitar su adaptacion al
teletrabajo
Ha sido asesorado/a por Recursos
21 | Humanos para mejorar su experiencia en
el teletrabajo
29 Ha recibido capacitaciones en el tiempo
gue ha realizado teletrabajo
Recursos Humanos ha intentado conocer
23 | las dificultades que ha tenido durante su

teletrabajo

179




Recursos Humanos ha analizado si el

24 | personal tiene dificultades en el uso de las
herramientas tecnoldgicas

o5 Recursos Humanos ha evaluado sus
condiciones en casa para hacer teletrabajo
La empresa le ha proporcionado algun

26 | recurso tecnologico para hacer su
teletrabajo
Dispone durante su teletrabajo de un

27 | equipo técnico que les brinde soporte en
caso de necesitarlo
La empresa le ha brindado capacitaciones

28 | para prevenir riesgos laborales durante su
teletrabajo

29 Recursos Humanos promueve actividades
de integracion familiar en su tiempo libre
Recursos Humanos lo mantiene informado

30 | sobre las politicas internas u otras
comunicaciones

31 La empresa ha establecido un horario para
el teletrabajo

32 Recursos Humanos ha promovido el
cumplimiento de los horarios de trabajo
Recursos Humanos ha promovido el

33 respeto a los dias libres (s&bados-
domingos-feriados) para quienes laboran
desde casa.

3. TELETRABAJO
Siempre Frecuen- | Algunas Nunca | No

* TEMS o, | temente | “veces | 0% | 1o

34 Al realizar teletrabajo, su jefe supervisa el
progreso de su trabajo.

35 Su jefe es claro con los objetivos que debe
alcanzar.

36 Al realizar teletrabajo tiene dificultades con
el cumplimiento de sus objetivos laborales.
Su jefe puede serle de ayuda si presentare

37 | dificultades en la realizacibn de su
teletrabajo.

38 Se mantiene en comunicacion con su jefe
0 equipo de trabajo.

39 Ha tenido dificultades para comunicarse
con su jefatura o equipo de trabajo

40 Se encuentra satisfecho con los resultados
alcanzados en la realizacion de su trabajo.

a1 Con que frecuencia, su jefe valora el
esfuerzo que da con su teletrabajo.

4 | L@ empresa reconoce su esfuerzo y
compromiso dado durante la pandemia
Utilizan en su equipo de trabajo

43 | videollamadas para establecer los
objetivos y resultados a alcanzar.

En casa, dispone de las herramientas

44 | tecnologicas necesarias para la

realizacion de su trabajo.
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45

Ha tenido dificultades para acceder a las
herramientas tecnolégicas necesarias
para su teletrabajo

46

La empresa le ha proporcionado
herramientas  tecnolégicas para la
realizacion de su teletrabajo.

a7

Ha tenido que prestar recursos materiales
y tecnoldgicos para hacer su teletrabajo.

48

La empresa le informa sobre (ltimos
cambios presentados en la organizacion.

49

Tiene dificultades para comunicarse con
los trabajadores de otras areas.

50

La empresa facilita ~medios de
comunicacion interna.

51

Su equipo de trabajo cuenta con normas
de comunicacibn para mantenerse
conectados.

52

Cuando necesita apoyo puede contar con
sus compafieros de trabajo pese a que
todos realizan teletrabajo

53

En su equipo de trabajo se comunican
mediante videollamadas.

54

Comparte con su pareja las
responsabilidades familiares

55

Las mujeres tienen mayores dificultades
para hacer teletrabajo

56

Los hombres se adaptan con mayor
facilidad al teletrabajo

57

Los hombres estan més calificados para
trabajar desde casa

58

El trabajo desde casa es mas intenso para
las mujeres que para los hombres

ITEMS

Si

No

No lo
sé

59

Ha tenido dificultades con el internet al momento de realizar su
teletrabajo.

60

La empresa tiene un programa para vigilar su actividad laboral
cuando trabaja desde casa

61

Antes de realizar teletrabajo se encontraba mas informado de los
cambios dados en la empresa

PREGUNTAS ABIERTAS:

62.- ¢Como fue su adaptacion en el teletrabajo?

63.- ¢Como fue su organizacidn para trabajar desde casa?

64.- ¢Como es el espacio donde realiza su teletrabajo?

181




65.- ¢Y en cuanto a conciliacion: hijos, pareja, padres... consigues separar bien los tiempos?

4. EQUILIBRIO ENTRE EL TRABAJO Y LA VIDA FAMILIAR

# ITEMS Sycay | Frecuen- | Algunas | LSRR | N0
siempre temente Veces nunca sé
66 Su experiencia de trabajar desde casa ha
sido positiva.
67 El tra_bajar d_esde casa le ha permitido
organizar mejor su tiempo.
68 El hacer teletrabajo le ha permitido pasar
mas tiempo con su familia.
Ha tenido dificultades para hacer sus
69 | tareas en casa y realizar su trabajo desde
casa.
70 Con que frecuencia ha tenido que dedicar
sus fines de semana al trabajo.
7 En el Gltimo mes siente que ha descuidado
su vida personal y familiar.
72 Tiene ayuda en casa para la realizacion de
las tareas del hogar.
73 Mantieng un horario en casa para realizar
su trabajo.
74 El hacer tel_et_rabajo ha llegado a interferir
con sus actividades de casa.
Sus actividades laborales han aumentado
75 .
desde que trabaja desde casa.
76 | Ha tenido temor de perder su trabajo
Los/as trabajadores/as con hijos tienen
77 | mayores complicaciones para realizar su
trabajo desde casa
El cierre de las escuelas ha provocado que
78 | las madres dediquen mds tiempo a sus
hijos
79 Con que frecuencia ayuda a sus hijos con
las tareas.
Al tener a sus hijos en casa ha llegado a
80 | tener dificultades para concentrarse en su
trabajo
Cuando necesita concentrarse en su
81 | trabajo tiene quien la/lo ayude con el
cuidado de sus hijos.
82 Ha logrado mantener un limite entre su
trabajo y su vida familiar.
El hacer teletrabajo le ha permitido
83 | equilibrar mejor el trabajo con su vida
personal
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84

Desde que realiza teletrabajo dispone de
un horario laboral mas flexible.
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