S e
Facultad de Ciencias Sociales
Universidad de Chile

Gobierno de Chile

Caracterizacion del Trabajo
Independiente en Chile

Elementos para la prevencion, orientados a quienes trabajan
emitiendo boleta de honorarios

Marzo 2021



Equipo de Investigacion

Giorgio Boccardo Bosoni
Investigador principal

Andrés Bustamante Araneda
Felipe Ruiz Bruzzone
Coinvestigadores

Chantal Clerc Soto

Victor Delgado Salamanca
Asistentes de investigacion

Contraparte Técnica

Juan Pablo Dussert Chervellino
Félix Arredondo Armijo
Unidad de Estudios del Instituto de Seguridad Laboral

Esta investigacion fue seleccionada en la Convocatoria de Estudios de Investigacion e Innovacién en Prevencion de
Accidentes del Trabajo y Enfermedades Profesionales (2019) de la Superintendencia de Seguridad Social (Suseso);
respondid a uno de los lineamientos estratégicos definidos por el Instituto de Seguridad Laboral, que financid su ejecucion
con recursos del Seguro Social de la Ley N°16.744.



Glosario de siglas:

ACHS: Asociacion Chilena de Seguridad.

AFP: Administradora de Fondos de Pensiones.

CASEN: Encuesta de Caracterizacion Socioeconémica Nacional.

EMCONET: Red de Estudios sobre Condiciones de Empleo de la OMS (The Employment Conditions Knowledge Network)
ENE: Encuesta Nacional de Empleo.

ENETS: Encuesta Nacional de Empleo, Trabajo, Salud y Calidad de Vida de los Trabajadores y Trabajadoras de Chile.
EPS: Encuesta de Proteccidon Social.

FACSO: Facultad de Ciencias Sociales de la Universidad de Chile.

INE: Instituto Nacional de Estadisticas.

INP: ex Instituto de Normalizacion Previsional.

ISAPRE: Institucion de Salud Previsional.

ISL: Instituto de Seguridad Laboral.

IST: Instituto de Seguridad del Trabajo.

Li: Limite inferior del intervalo de confianza de la estimacién estadistica a nivel poblacional.
Ls: Limite superior del intervalo de confianza de la estimacion estadistica a nivel poblacional.
MINTRAB: Ministerio del Trabajo y la Prevision Social.

MUSEG: Mutual de Seguridad de la Cdmara Chilena de la Construccion.

OIT: Organizacion Internacional del Trabajo

OMS: Organizacién Mundial de la Salud.

ONU: Organizacidn de las Naciones Unidas

SII: Servicio de Impuestos Internos

SUSESO: Superintendencia de Seguridad Social.

Nota estadistica. Todas las cifras presentadas en tablas y graficos se han redondeado al primer decimal. Cuando se
presentan cifras provenientes de encuestas probabilisticas (como ENE, CASEN vy la encuesta producida en el marco de este
estudio) estas refieren a estimaciones muestrales ponderadas (expandidas a escala poblacional y con correccion de sesgo
aplicada). Dada la pluralidad de informacién se ha privilegiado tal tratamiento, ofreciendo estimacién de pardmetros
(mediante la presentacion de intervalos de confianza) s6lo para el caso del calculo de la poblacion total a honorarios. En tal
caso, las estimaciones se realizaron considerando un nivel de confianza del 95%. Por problemas de redondeo la suma de
algunos porcentajes totales puede arrojar valores diferentes a 100%. Es importante sefialar que dadas las caracteristicas del
cuestionario aplicado sobre la poblacion a honorarios (auto aplicado en forma digital), los casos validos van disminuyendo a
medida que se avanza en las variables.



Contenido

PIESEINTACION..... ettt ettt e et e et e e 6

Capitulo 1. Seguridad y Salud en el trabajo: desafios institucionales para la proteccion del trabajo
CINAEPENAICTIEE™ ...ttt ettt e bt h e a et e e st e et e et e ekt e s et e e 9

1.1. Evolucion institucional del Seguro Social contra Riesgos de Accidentes del Trabajo y

Enfermedades ProfeSIONAIES............eiiiiieeiiie et e et e e nbee e anneee s 9
Antecedentes en torno a la seguridad social enel mundo y Chile............cccoooiiiiiiiiiin 9
Seguridad y Salud en el Trabajo: el Seguro Social contra Riesgos de Accidentes del Trabajo y
Enfermedades ProfeSIONAIES ..........coouieiiie e 10
Incorporacion de los trabajadores independientes a honorarios al régimen de la Salud y Seguridad
enel Trabajo y a la cobertura del ISL .........ocoo i 12

1.2. El trabajo mediante boleta de honorarios en Chile: evidencia existente y dilemas de

(001 101 =T - o] [0 ) PSPPSR 14
Caracterizacion de la poblacion que emite boleta de honorarios segun fuentes secundarias.......... 14
Dilemas conceptuales en la caracterizacion del trabajo a honorarios ...........ccccceeevvveevieeesiineesnnn. 24

Capitulo 2. Coordenadas metodoldgicas de esta INVESHIACION ...........cccvvvveiiieeiiire e 29

2.1.  Preguntay objetivos de la INVESHIGACION ...........oeeiiiieiiieecie e 30
Objetivo general de 1a INVESTIGACION ......cccuvveeiiiee et e e e e aae e 30
Objetivos especificos de la INVESTIGACION ............coiuiieiiieeiie e 30

2.2. Los riesgos de salud en el trabajo a honorarios: breve propuesta de comprension................. 30

2.3.  Produccion de informacion CUaNTITATIVAL ...........ccvieiiiiiie i 34
Caracterizacion del trabajo a honorarios segin fuentes SECUNArias ...........ccccecvvveeviiveeiiveeesiineene, 34
Encuesta de caracterizacion ocupacional del trabajo a honorarios, riesgos de salud y condiciones
de SEQUIIAU SOCIAL .......eciiiieiiee e e e e et e e e e e e rae e 34

2.4.  Produccion de informacion CUaIItAtIVA ...........ccooiieiiiiiieiiie e 39

Capitulo 3. El trabajo a honorarios en Chile durante 2020: rasgos generales, impactos de la pandemia y

YA TR R0 [0 [=T 0 o PSSR SP PSP 44
3.1. Transformaciones del trabajo a honorarios: de 2019 a 2020...........cccccceveeiiiieeciiee e, 45
3.2.  Rasgos generales del trabajo @ NONOTAIIOS ..........cccvvveiiiiiciiie e 47
3.3.  Descripcion del empleo y principales actividades €CONOMICAS............ccceeevieeeiiieeeiiiee e, 49
3.4. Organizacion del trabajo y condiCiones CONAMICAS .........cc.eeevveeiiiee e 54
3.5.  Desigualdad en cargas de trabajo no remunerado (doméstico y de cuidados) ........................ 66



3.6.  Seguridad social y salud 1aDoral ..............cooiiiiii s 69
3.7. Sintesis de resultados relevantes desde una perspectiva de género..........cocceeveverieneenieennnen, 82
Capitulo 4. Desafios institucionales para el ISL frente a la incorporacion del trabajo a honorarios a su
(010] 1= 0 (1 - PRSP 85
a) Principales amenazas: dimensiones de contexto a intervenir para facilitar la labor del

1151 LT OSSR TRP 85

b) Principales oportunidades: factores del entorno a aprovechar para la labor del ISL ........... 89

C) Principales debilidades: aspectos organizacionales del Instituto susceptibles de mejora.... 91

d)  Principales fortalezas: factores internos del Instituto a potenciar en clave organizacional.. 95

e) Recomendaciones para enfrentar los desafios institucionales que enfrenta el ISL.............. 97
Conclusiones y recomendaciones para la accion del ISL ..o 101
a) Principales conclusiones a partir de la evidencia empiriCa .........ccocvevviveiiire i 101
b) Recomendaciones para la mejora instituCional .............cccocveiiiiiiiiii e 104
En el &mbito externo: enfrentar amenazas y aprovechar oportunidades ............coccevvvevreeiinneninnn, 104

En el ambito interno: corregir debilidades y estimular fortalezas ..............ccccoeccveivieeiiie e, 106

71 0] [T o =Y - PSR 109
AANEXO et e e e e e oot ee e et e r e e e e e e e e e e e e e e e e 113
6.1. Visaje del proyecto por parte de COMItE de ELiCa ......covvvvvvivieeeeeeeecececee e e, 113
6.2. Operacionalizacion del cuestionario digital ..............cccoeeeiiieeiiiie e 115
6.3. Disefio de la muestra y su ValidaCiOn............coovveiiiriiiiee e 128
6.4.  Pautas de CONVEISACION .....c.coiuiiiiiiiiieiiie sttt ettt ettt e et e b et e st e snb e e nreeenees 148
6.5. Composicion de las instancias de produccion de informacion cualitativa................ccccc.e.... 154
6.6. Matrices de codificacion para la informacion cualitativa ...............cccccocoeve i, 156



Presentacion

El presente informe presenta los resultados del proyecto Caracterizacion del trabajo independiente:
elementos para la prevencion, que la Universidad de Chile ejecutd entre los meses de Noviembre de
2019 y Enero de 2021 para el Instituto de Seguridad Laboral.

El desarrollo de esta investigacion se enmarca en las transformaciones que ha experimentado el ambito
de cobertura del Seguro contra Riesgos de Accidentes del Trabajo y Enfermedades Profesionales. De
forma especifica, al comenzar a cubrir a la subpoblacién de personas que emiten boleta de honorarios,
que desde la operacion renta 2019 (renta percibida durante 2018) comenzaron a cotizar de forma
obligatoria en este instrumento de seguridad social. Bajo este contexto, la interrogante que esta
investigacion se propone responder refiere a caracterizar a las personas que emiten boleta de honorarios
y que estan bajo la cobertura del Instituto segun sus condiciones de empleo, trabajo, riesgos de salud y
seguridad social, para en base a ello también determinar sus principales necesidades en materias de
prevencion de riesgos de salud y seguridad laboral.

Tal pretension se sintetiza en la siguiente pregunta de investigacion: ¢Cuales son los riesgos en materia
de salud y seguridad en el trabajo que se derivan de las condiciones de empleo y trabajo de los
trabajadores independientes que emiten boletas de honorarios y de los diversos perfiles que existen
dentro de este grupo?

De manera complementaria, el objetivo general que orientd la presente investigacion se enuncia de la
siguiente manera: Caracterizar a los trabajadores independientes segin condiciones de empleo y trabajo
para determinar principales necesidades en materia de prevencion de riesgos en seguridad y salud
laboral. Asimismo, se definieron tres objetivos especificos que orientaron el proceso de produccion y
analisis de la informacion:

e Caracterizar los riesgos asociados al trabajo independiente y la actitud de los trabajadores y
trabajadoras hacia la prevencion y el uso del seguro contra riesgos de accidentes y
enfermedades profesionales.

e Proponer modelos de gestion y prevencion de riesgos.
e Proponer modalidades de aplicacidn del seguro para este segmento de trabajadores.

Con la informacion y resultados para cada uno de los objetivos enunciados, se elaboraran
recomendaciones con las cuales se espera que el Instituto de Seguridad Laboral pueda implementar
modalidades de aplicacion del seguro ajustadas a la realidad especifica de este segmento de
trabajadores. Asi, el presente informe se estructura de la siguiente manera.

El capitulo 1, titulado Seguridad y Salud en el trabajo: desafios institucionales para la proteccion del
trabajo “independiente” presenta una revision de antecedentes institucionales y empiricos, que
enmarcan el contexto legal y social donde se desenvuelve el trabajo del ISL. Asi, se efectla una
caracterizacién de la evolucion institucional del Seguro con Riesgos de Accidentes del Trabajo y



Enfermedades Profesionales, junto con abordar una revision de datos estadisticos secundarios que
permiten construir un acercamiento preliminar a la poblacion de interés para esta investigacion,
abordando brevemente los dilemas conceptuales que se observan para efectuar su caracterizacion.

El capitulo 2, titulado Coordenadas metodoldgicas de esta investigacion presenta los lineamientos
metodoldgicos generales que orientaron este estudio. En esta seccion se expone una breve propuesta de
comprension en torno a los riesgos de salud que enfrenta la poblacion a honorarios, definiendo los
elementos que sustentaron la produccion de informacion primaria en el marco de este proyecto. Asi, se
exponen los lineamientos que orientaron la produccion de informacion empirica: esto considerando,
primero, la revision de fuentes de informacion estadistica secundaria; segundo, la realizacion de una
encuesta sobre una muestra probabilistica de trabajadores y trabajadoras a honorarios, representativa de
la poblacion de este grupo bajo la cobertura del IS a escala nacional; tercero, la produccion de
informacién cualitativa mediante una serie de instancias de conversacion, tanto con trabajadores y
trabajadoras a honorarios, asi como expertos y expertas en diferentes materias de interés para la gestion
del Instituto.

El capitulo 3, titulado El trabajo a honorarios en Chile durante 2020: rasgos generales, impactos de la
pandemia y desigualdad de género presenta los resultados empiricos orientados a caracterizar a las
personas que emiten boleta de honorarios y que estan bajo la cobertura del ISL seguin sus condiciones
de empleo, trabajo, riesgos de salud y seguridad social. En este capitulo se articula la presentacion de la
informacion estadistica producida de forma primaria por el proyecto, cuya interpretacion se
complementa con los discursos de las y los trabajadores a honorarios entrevistados durante la
indagacion.

El capitulo 4, titulado Desafios institucionales para el ISL frente a la incorporacion del trabajo a
honorarios a su cobertura, desarrolla un analisis con perspectiva organizacional, basada en la serie de
entrevistas a expertos y expertas en distintas areas relevantes, esto con el objetivo de identificar los
aspectos fuertes y debiles en la gestion del Instituto que, desde tal mirada evaluativa, permitan construir
criterios para desarrollar transformaciones institucionales conducentes a mejorar la implementacion de
la cobertura del seguro sobre la poblacion de interés. Para ello, se implementa una matriz FODA que
ordena el analisis, identificando las principales amenazas, oportunidades, debilidades y fortalezas de la
gestion institucional.

Finalmente, el capitulo titulado Conclusiones y recomendaciones para la accion del ISL, desarrolla dos
elementos. De una parte, presenta las principales conclusiones en relacion a la caracterizacion del
trabajo a honorarios en Chile bajo la cobertura del Instituto durante 2020, que se pueden formular con
base en la informacién empirica producida y analizada en el marco de esta investigacion. De otra parte,
Se proponen un conjunto de siete recomendaciones para orientar la mejora institucional, de manera que
se puedan enfrentar las amenazas y aprovechar las oportunidades, a la vez que corregir las debilidades
observadas y estimular las fortalezas identificadas

Asi, se espera que la construccién de tales componentes de informacion empirica, asi como la
sistematizacion de criterios que fundan la propuesta de recomendaciones para la mejora institucional,



contribuyan a que la gestion del Instituto pueda implementar modalidades de aplicacion del seguro

ajustadas a la realidad especifica del segmento de trabajadores y trabajadoras que se desempefian en la
modalidad de trabajo a honorarios en nuestro pais.

En un capitulo adicional titulado Anexo se incluyen algunos materiales complementarios. Su inclusién
fuera del cuerpo del reporte se funda en la pretension de aligerar su contenido y facilitar su lectura.



Capitulo 1. Seguridad y Salud en el trabajo: desafios institucionales para
la proteccion del trabajo “independiente”

El presente capitulo enmarca el contexto de transformaciones institucionales en el cual se configura
como tema de interés para el ISL, el esfuerzo de abordar una caracterizacion detallada del trabajo
mediado por boleta de honorarios en Chile. En tal sentido, el propdésito es abordar el marco de politica
publica que resulta de interés para esta indagacion, a la vez que maximizar la utilizacion de la evidencia
preexistente a este estudio en relacién a las personas que emiten boleta de honorarios en nuestro pais.

En primera instancia se resume el anclaje institucional en base al cual se desarrolla el sistema de
seguridad social en el trabajo en Chile, considerando un contexto general de evolucion de la seguridad
social en el pais, caracterizando en tal marco la evolucion institucional del Seguro Social contra
Riesgos de Accidentes del Trabajo y Enfermedades Profesionales administrado por el ISL,
considerando también las transformaciones institucionales a los mecanismos de seguridad social que
facultaron la incorporacion obligatoria del trabajo a honorarios a los diferentes subsistemas de
proteccion social en Chile, con especial referencia al Seguro de la Ley 16.744.

En un segundo momento se presenta una doble revision de antecedentes. Junto con efectuar una
revision sistematica de evidencia estadistica secundaria, que permite caracterizar de modo general a la
poblacion que emite boleta de honorarios en Chile, se desarrolla una breve argumentacion sobre los
dilemas de conceptualizacion que enfrenta la politica publica en relacion al segmento de trabajo a
honorarios.

1.1. Evolucién institucional del Seguro Social contra Riesgos de Accidentes del
Trabajo y Enfermedades Profesionales

Antecedentes en torno a la seguridad social en el mundo y Chile

Durante el siglo XX se consolidaron las instituciones y prestaciones que dan fisonomia a los actuales
sistemas de seguridad social tanto en nuestro pais como en el resto del mundo. Estos procesos tuvieron
como condiciones de posibilidad y base la ampliacion de la salarizacion; el desarrollo industrial y
tecnoldgico; las reivindicaciones y conquistas de los movimientos sindicales y gremiales, entre otras.
No obstante, las diferentes caracteristicas en el desarrollo de los paises establecieron importantes
desigualdades respecto de la distribucion y la cobertura de las prestaciones de la seguridad social.
Situacion que podemos evidenciar de manera clara en los paises latinoamericanos marcados por el
subdesarrollo y el caracter dependiente de sus economias (Boccardo et al., 2019b).

En lo que respecta a su definicién, la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) concibe la
Seguridad Social como la proteccion que la sociedad debe proporcionar a los individuos con objeto de
garantizar seguridad de asistencia médica y de ingresos, particularmente en situaciones de vejez,
desempleo, enfermedad, accidentes de trabajo, entre otras. Ademas, es relevante sefialar que la
Seguridad Social es considerada como un Derecho Humano basico, aspecto incorporado en la



Declaracion de Filadelfia (OIT, 1944) y la Declaracion Universal de los Derechos Humanos (ONU,
1948).

En nuestro pais los antecedentes respecto de la seguridad social tienen lugar en las primeras décadas
del siglo XX. El sistema previsional chileno comienza a configurarse a partir de la creacion de las
Cajas del Seguro Obrero, de Empleados Particulares y Empleados Publicos. Estas se caracterizaban por
su administracion tripartita, cotizaciones de caracter obligatorio, prestaciones para vejez, enfermedad e
invalidez, asi como la gestion de fondos mediante sistemas de capitalizacion. Posteriores reformas
dieron paso un sistema de reparto y la basqueda de la ampliacién de las prestaciones asi como de la
universalidad de la proteccion social, aspecto que en medida importante fueron revertidos por la
reforma privatizadora impulsada por la dictadura (Ruiz Bruzzone, 2019).

Actualmente en Chile la Constitucion Politica de la Republica (BCN, 2020) establece el derecho a la
seguridad social en su articulo 19 numeral 18, sefialando que las leyes que la regulen seran de quérum
calificado, que el Estado debe garantizar el acceso a las prestaciones mediante instituciones publicas o
privadas, y que la ley podré establecer cotizaciones obligatorias. De esta manera el sistema general de
la Seguridad Social en Chile, también denominado Sistema Previsional, esta integrado actualmente por
cuatro componentes institucionales: en primer término, el Sistema de Pensiones, regulado por el D. L.
3.500; el Sistema de Salud, regulado por el DFL 1; el Seguro de Cesantia, regulado por la Ley N°
19.728; y el Sistema Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo (SST), regulado por la Ley N°
16.744.

Seguridad y Salud en el Trabajo: el Seguro Social contra Riesgos de Accidentes del Trabajo y
Enfermedades Profesionales

La seguridad y salud en el trabajo, en tanto componente de la seguridad social, tiene como principal
marco normativo a la Ley numero 16.744, que data del afio 1968, y que contempla normas relativas a la
cobertura contra riesgos de accidentes del trabajo y enfermedades profesionales (BCN, 2020b).!
Existen también decretos complementarios a esta Ley tales como el D. S. 40/1969 sobre prevencion de
riesgos profesionales o el D. S. 54/1969 sobre los Comités Paritarios de Higienes y seguridad. Otras
normas en torno a la SST las podemos encontrar en el Cdodigo Sanitario DFL 725/1967 y el Codigo
Laboral DFL N°1/2002 (SUSESO, 2011).

En particular la Ley namero 16.744 se caracteriza por establecer la obligatoriedad de un régimen
previsional denominado Seguro Social contra Riesgos del Trabajo y Enfermedades Profesionales,
dirigido a todos los trabajadores dependientes, y a los independientes que cotizan (BCN, 2020b). En

1A continuacion se ofrece una breve caracterizacion del Seguro Social contra Riesgos de Accidentes del Trabajo y
Enfermedades Profesionales. Dado que no es el objetivo sustantivo de este informe su caracterizacion institucional, se
realiza una exposicion sintética. Una caracterizacién mas detallada puede encontrarse en el estudio previo realizado por este
mismo equipo (Boccardo et. al., 2019).
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términos de sus rasgos institucionales esta normativa presenta las siguientes caracteristicas: principio
de automaticidad o solidaridad, que permite cubrir al trabajador desde el comienzo de su relacion
laboral, independiente de la demora en la formalizacion de la relacion contractual o del retraso en el
pago de cotizaciones, el cual opera solo para trabajadores dependientes, ya que los independientes
deben cumplir determinadas condiciones para acceder a las prestaciones; principio de universalidad,
que pone a disposicion el seguro para todos los trabajadores asalariados e independientes; y por ultimo,
el principio de integralidad, que se expresa en la cobertura de las contingencias asociadas, como de las
prestaciones que otorga (SUSESO, 2011).

El principal mecanismo de financiamiento del Seguro son las cotizaciones mensuales con cargo a los
empleadores, en caso de trabajadores dependientes; y con cargo propio, en el caso de trabajadores
independientes. Estas se dividen en cotizacion bésica, cotizacion adicional diferenciada y cotizacion
extraordinaria. A dicho mecanismo principal se suman los intereses y multas que los organismos
administradores puedan aplicar en conformidad con la Ley y las rentas o utilidades que produzcan los
fondos de reserva.

El Seguro esta dirigido a cubrir las siguientes contingencias: accidentes de trabajo, referidos a toda
lesion que una persona sufra a causa 0 con ocasion de su trabajo, y que le produzca incapacidad
temporal o permanente, 0 muerte; accidentes de trayecto, referido a accidentes ocurridos en el trayecto
directo, de ida o de regreso, entre la habitacion y el lugar de trabajo, y aquellos que ocurran en el
trayecto directo entre dos lugares de trabajo, aunque correspondan a distintos empleadores; y
enfermedades profesionales, comprendida como toda aquella causada de una manera directa por el
ejercicio de la profesion o el trabajo que realice una persona y que le produzca incapacidad temporal,
permanente 0 muerte.

Por su parte, las prestaciones establecidas en la normativa, segin corresponda, seran de caracter
preventivo, orientadas a actividades de asistencia técnica que los organismos administradores realizan
en materia de prevencion de riesgos con el fin de evitar o disminuir accidentes del trabajo y
enfermedades laborales; de cardcter médico, destinadas a los requerimientos de salud para la
recuperacion completa de la persona 0 mientras persistan secuelas, mediante prestaciones médicas;? y
de caracter econoémico, con la finalidad de reemplazar la renta o remuneracion de los trabajadores que
se encuentren incapacitados de trabajar en forma temporal o presumiblemente permanente, producto de
las secuelas de un accidente del trabajo o de una enfermedad profesional, mediante la entrega de
subsidios o pensiones entregados a los trabajadores (0 a sus deudos en el caso de muerte) segun las
consecuencias de accidentes o enfermedades profesionales segun el nivel de incapacidad temporal o
permanente que causen.

2 Tales prestaciones corresponden a; b) Hospitalizacion si fuere necesario, a juicio del facultativo tratante; c) Medicamentos
y productos farmacéuticos; d) Prdtesis y aparatos ortopédicos y su reparacion; €) Rehabilitacion fisica y reeducacion
profesional, y f) Los gastos de traslado y cualquier otro que sea necesario para el otorgamiento de estas prestaciones.
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Un aspecto relevante a sefialar dice relacion con que hasta el afio 2008 solo se permitia acceder a los
beneficios del Seguro Social establecido por esta Ley a determinados segmentos de trabajadores
independientes, establecidos mediante diversos Decretos Supremos o Decretos con Fuerza de Ley
elaborados por el Ministerio del Trabajo y Previsién Social. Lo anterior era posibilitado por los Art.
N°2 de la Ley 16.744 y el D.L N°1 .548 de 1976 que facultaban al Presidente de la Republica a
incorporar a estos segmentos de trabajadores a la cobertura del seguro. Los grupos referidos
correspondian a: campesinos asignatarios de tierra, suplementeros, profesionales hipicos
independientes, conductores propietarios de taxi, pirquineros independientes, pequefios mineros
artesanales, pequefios planteros, comerciantes ambulantes, pescadores artesanales, y conductores
propietarios de vehiculos motorizados de locomocién colectiva, de transporte escolar y de carga. La
incorporacion de estos segmentos se explica principalmente por las reivindicaciones de dichos gremios,
que, agrupados en sus respectivos sindicatos u organizacion, motivaron su inclusion a estos regimenes.

En cuanto a los organismos administradores del Seguro establecido en la Ley, junto con el Instituto de
Seguridad Laboral, entidad publica perteneciente al Ministerio del Trabajo y Prevision Social, existen
las mutualidades de empleadores, organismos sin fines de lucro encargados de administrar el seguro.
Actualmente existen tres: Mutual de Seguridad de la Camara Chilena de la Construccion, la Asociacion
Chilena de Seguridad (ACHS), y el Instituto de Seguridad del Trabajo. Por dultimo, las
responsabilidades de supervigilancia de esta ley recaen en la SUSESO, organismo que puede someter a
fiscalizacion integral tanto a las mutualidades de empleadores, como al Instituto de Seguridad Laboral,
0 a la Comision Médica de Reclamos de Accidentes del Trabajo y Enfermedades Profesionales

Incorporacion de los trabajadores independientes a honorarios al régimen de la Salud y Seguridad
en el Trabajo y a la cobertura del ISL

La Ley numero 20.255 del afio 2008 que establecio la reforma provisional (BCN, 2020c), determiné la
incorporacion al régimen de la seguridad social del conjunto de los trabajadores independientes,
quienes hasta ese momento se encontraban excluidos de cotizar, salvo algunas excepciones antes
sefialadas.

Dicha reforma introdujo la obligatoriedad de cotizar y la gradualidad de la incorporacion hasta el afio
2015, en donde los trabajadores estarian obligados a cotizar sin la posibilidad de renunciar a tal
mandato. No obstante, esta disposicidn fue postergada producto de la resistencia de sectores
importantes de trabajadores a honorarios, principalmente del sector publico, a la cotizacion obligatoria.
A raiz de ello es que en enero de 2016 se promulgd la Ley N° 20.894 que prorrog6 la obligatoriedad de
cotizar a los trabajadores a honorarios hasta el afio 2018 (BCN, 2016). De esta manera la ley nimero
21.133, promulgada en febrero de 2019, estableci6 definitivamente las normas para que los
trabajadores a honorarios se incorporaran a los regimenes de la seguridad social (BCN, 2019).
Atendiendo a lo establecido en este cuerpo normativo, la incorporacion de las y los trabajadores a
honorarios a la cobertura del Seguro Social contra Riesgos de Accidentes del Trabajo y Enfermedades
Profesionales, se orientd a partir de la delimitacion de una poblacion objetivo considerando los
siguientes dos criterios.
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En primer lugar, se definié un segmento de trabajadores independientes a honorarios con
obligatoriedad de cotizar correspondiente a las personas naturales que, sin estar subordinadas a
un empleador, ejercen individualmente una actividad de la cual obtienen rentas del trabajo
segun lo sefialado en el articulo nimero 42 de la Ley sobre Impuesto a la Renta. Dicha
cotizacion es por un monto anual bruto minimo equivalente a cinco salarios minimos
mensuales, o por un monto anual imponible minimo equivalente a cuatro ingresos minimos
mensuales.

No obstante, se establecieron algunas excepciones a esta cotizacién, y por tanto a la cobertura
del Instituto. Quienes deben cotizar son todos los trabajadores y trabajadoras independientes
que emitan boletas de honorarios, siempre que el monto bruto anual de sus ingresos sea igual o
mayor a cinco ingresos minimos mensuales, en el afio calendario ($1.505.000 al afo); es decir,
se excluye de la cotizacion a quienes tuvieron un ingreso anual menor a tal monto. Tampoco
quedan cubiertos quienes hayan cotizado por el tope maximo imponible en su calidad de
dependiente. Ademas, se excluyen de la obligacion de cotizar a las mujeres de 50 afios
cumplidos 0 més y a los hombres con 55 afios cumplidos 0 mas, al 1 de enero de 2018.
Asimismo, también se excluye de la obligacion de esta cobertura a aquellas personas que
trabajen con boleta de honorarios pero que se encuentren afiliadas a alguna de las instituciones
del réegimen previsional antiguo (hoy Instituto de Prevision Social) o que se encuentren afiliadas
a la Direccion de Prevision de Carabineros de Chile o la Caja de Prevision de la Defensa
Nacional (BCN, 2019a; ISL, 2021)

En segundo lugar, se establecio un segmento de trabajadores independientes que pueden cotizar
de manera voluntaria, siendo aquellos que perciben rentas distintas a las que establece el
articulo nimero 42 de la Ley de Impuesto a la Renta ya indicado. Asimismo, establecié que
también pueden adherirse de manera voluntaria al Seguro Social los trabajadores independientes
sin retencion en la operacion renta o los socios duefios de empresas.

Para cumplir esta obligacion de cotizar la normativa aument6 gradualmente la retencion de impuestos
correspondiente al 10% del ingreso bruto total de la cual eran objeto las Boletas de Honorarios, en un
0,75% por afio a partir del 2020, un 1% al noveno afio, hasta llegar a una retencion total de 17% en
2028. Para dichas cotizaciones la Base Imponible sobre las que se calcularan correspondera al 80% de
la Renta Bruta Anual. Asi también la ley establece dos opciones; cotizar por cobertura completa, es
decir por el total de la Base Imponible; o por cobertura parcial, es decir por un porcentaje menor de la
renta imponible que ird en aumento gradualmente hasta llegar al 100% de la Base Imponible en el afio
2027 segun lo muestra la Tabla 1.
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Tabla 1. Aumento anual de la proporcion de la renta total que represente la base imponible

Afio 2018 2019 2020 2021 2022 2023 2024 2025 2026 2027
Renta
Imponible

5% 17% 27% 37% 47% 57% 70% 80% 90% 100%

Fuente: Elaboracion propia en base a BCN (2019)

Otro elemento a sefialar es que quienes no opten por adherirse a alguna de las mutualidades de
empleadores se entenderan automaticamente afiliados al Instituto de Seguridad Laboral, por lo que
deberan realizar alli su registro.

A partir del proceso de incorporacion anteriormente sefialado, una gran masa de trabajadores
“independientes” a honorarios ha quedado bajo la cobertura del Instituto de Seguridad Laboral. Para
magnificar la envergadura del contingente de trabajadores que se han sumado a la cobertura del
Instituto, resulta Gtil indicar el nimero de trabajadores que han cotizado para las prestaciones del
Seguro Social, que segun informacion estadistica publicada por el ISL correspondiente a septiembre de
2020 (ultima publicada) ascienden a 553.873 personas (ISL, 2020).

Esta situacion ha configurado un gran desafio para el Instituto, en la medida que la cotizacion ejercida
por cada trabajador o trabajadora no asegura un vinculo efectivo entre quien aporta y el ISL. Ello se
debe a que la cotizacion es retenida de manera automatica por el Servicio de Impuestos Internos (SII)
en la operacion renta anual. Luego, la informacion transferida desde tal servicio al Instituto es parcial
en relacion a los posibles datos de contacto. Atendiendo a tal dinamica, se comprende la pertinencia del
esfuerzo comprendido por este estudio: dada la baja tasa de registro que el instituto ha logrado en
relacion a este segmento de trabajadores y trabajadoras,® se torna necesario construir evidencia
empirica que permita fortalecer la estrategia de implementacion del seguro social, considerando una
caracterizacion de la poblacion de interés que oriente un acercamiento efectivo por parte del Instituto,
que incremente la efectividad de su intervencion.

1.2. EIl trabajo mediante boleta de honorarios en Chile: evidencia existente y
dilemas de caracterizacion

Caracterizacién de la poblacion que emite boleta de honorarios segun fuentes secundarias

Siguiendo uno de los requerimientos especificos propuestos para esta indagacién, en el presente sub
apartado se presenta una revision sistematica de fuentes de informacion estadistica que permiten
caracterizar diferentes rasgos de la poblacion trabajadora que emite boleta de honorarios.

® De acuerdo a lo registrado en las instancias cualitativas de informacion, las modalidades de contacto digital y auto registro
en linea implementadas por el ISL en el periodo 2019-2020 no han logrado que se supere una tasa del 2% de registros
(aproximadamente 10.000 personas), en relacion al total de personas a honorarios hoy bajo la cobertura del instituto.
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De manera general, se evalla su pertinencia estadistica y metodoldgica para caracterizar el trabajo a
honorarios. Esto considerando cinco bases de datos derivadas de diferentes procesos de produccion
sobre el mercado laboral efectuados desde el Estado: i) la sexta ronda de la Encuesta de Proteccion
Social (EPS, de aqui en mas), ii) la Encuesta Nacional de Empleo, Trabajo Seguridad y Calidad de
Vida (ENETS, de aqui en mas), iii) la Encuesta de Caracterizacion Socioeconémica Nacional en su
versién 2017 (CASEN, de aqui en mas), iv) la Encuesta Nacional de Empleo (ENE)* y v) el registro
administrativo de la cantidad de personas que emitieron boleta de honorarios durante el afio tributario
2019 (Operacion Renta 2020) facilitado por el Servicio de Impuestos Internos (SlI, de aqui en més) de
forma especifica para este proyecto de investigacion.

En relacién a la adecuacion de los diferentes instrumentos mencionados, puede sintetizarse el siguiente
balance critico. La ENETS es, sin lugar a dudas uno de los instrumentos mas ricos para lograr una
pertinente caracterizacion de atributos ocupacionales, asi como para vincular tales cuestiones con los
riesgos de salud, y prevalencia de accidentes y enfermedades laborales. Sin embargo, hay dos
limitaciones que sugieren no utilizar en profundidad tales datos para los propdsitos de este estudio. Una
es gque actualmente esta encuesta ya presenta un desfase de una década sobre el presente del mercado
laboral chileno, por lo que analizar fuentes més actualizadas resulta mas relevante y pertinente. Otra es
que las preguntas relacionadas con el acceso a mecanismo de informacion y educacion sobre salud
laboral y riesgos en el lugar de trabajo (es decir, sobre los aspectos subjetivos vinculados a los riesgos
laborales y prevencion), se circunscriben en este instrumento a la poblacion que trabaja de forma
dependiente (asalariados o empleados), lo que deja fuera del andlisis a por lo menos el 35% de la
poblacion a honorarios de interés, es decir trabajadores independientes y empleadores (ver Tabla 6).

De otra parte, segun la documentacion revisada en torno a la EPS, este estudio presenta dos limitantes
que fundamentan su exclusién para este analisis de fuentes secundarias de informacion en relacion al
trabajo a honorarios. En primer término, la unica version de la EPS que podria aportar informacion
relevante para esta investigacion es la sexta version efectuada el afio 2015 que a la fecha presenta un
desfase de al menos cinco afos sobre la realidad actual del mercado laboral y que ademas no es
comparable con las EPS producidas en la década anterior.” En segundo término, la caracterizacién de
condiciones de empleo y trabajo, riesgos de salud asi como cuestiones relativas a los niveles de
informacion y educacion en tematicas de seguridad social y salud laboral excluye de su analisis a las

* La informacién que se construyen a partir de la Encuesta Nacional de Empleo (INE, 2019) utiliza el trimestre mévil
Septiembre-Noviembre-Diciembre, puesto que corresponde al intervalo temporal donde se desarroll6 la construccion de
informacion primaria, cuyos resultados se exponen en el capitulo 3 de este reporte.

® Esto porque solo desde su segunda ronda (2004) se incluyd a la poblacion de “no afiliados/as™ al sistema previsional,
representando a toda la poblacion chilena de 15 o més afios. No obstante, las siguientes versiones (ronda 3 y 4, de los afios
2006 y 2009 respectivamente) no actualizaron el panel, contando s6lo con representacion estadistica para la poblacion del
afio 2004. Por otra parte, la ronda 5 (2012) tuvo importantes problemas metodoldgicos derivados de una alta tasa de no
respuesta durante el trabajo en terreno, lo que provocd una inadecuada seleccion de la muestra de refresco, y una
consiguiente baja consistencia de los resultados con las rondas anteriores, por lo que, si bien se han publicado sus
resultados, se desestima su validez estadistica (MTPS, 2016).
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modalidades de trabajo por cuenta propia y a empleadores lo que — en coherencia con lo ya planteado
para la ENETS — le resta pertinencia y completitud a la informacién que se pueda extraer de este
recurso, por lo que se desestima su uso.

Hecha tales observaciones en relacion a la adecuacion metodolégica de cada uno de los instrumentos
indicados, resultard de utilidad conocer qué pueden informar las otras tres fuentes de informacién
indicadas. Un primer acercamiento tiene que ver con la cantidad total de personas que trabajan y
emiten boletas de honorarios, en relacion a la totalidad de la poblacién ocupada.® En la Tabla 2 se
presenta la estimacion muestral (insesgada y expandida) asi como el intervalo de confianza que
contiene al pardmetro que refiere a la totalidad de personas que trabajan emitiendo boleta de honorarios
en Chile, registrada por la encuesta CASEN y ENE de forma respectiva;’ también se presenta la
cantidad total de personas que emitieron boletas de honorarios durante el afio tributario 2019
(Operacion Renta 2020) segln los registros administrativos del Sll, contingente de personas que se
configura como el universo a estudiar por esta investigacion (dadas las excepciones a la cobertura ya
indicadas en el apartado 1.1).

Tabla 2. Estimaciones de punto e intervalos de confianza: cantidad de personas que trabajan y emiten
boleta de honorarios, en relacion a la poblacion ocupada

Categoria/ CASEN 2017 ENE 2019 Sl 2019

Instrumento N Li Ls % N Li Ls % N
Honorarios 463.885 443,943 | 483.827 | 5,89 % 419.279 386.572 | 451.985 | 4,91 % 528.759
Poblacion |7 576 650 - - 100% | 8.532.262 - - 100% -
ocupados

Fuente: Elaboracion propia en base a MDSF (2018), INE (2019) y Sl (2020)

Se puede observar una relativa coherencia entre las estimaciones realizadas para la poblacion que emite
boleta de honorarios. La encuesta CASEN arroja un estimacion de punto de 463.885 personas,
levemente superior a la reportada por la ENE que indica una estimacion de punto de 419.279 personas.®
Pese a tal diferencia observada, el examen de los intervalos de confianza calculados (Li y Ls indican
los limites superiores e inferiores del intervalo de confianza del parametro utilizando un 95% de
confianza en la estimacion) evidencia que el rango de valores se superpone, por lo que se puede

® Debe recordarse que la poblacion de referencia para el Instituto es levemente menor, considerando las excenciones a la
cotizacion indicadas en el apartado 1.1.

" Segin ENETS (2011) la estimacion estadistica puntual (insesgada y expandida a escala poblacional) indica que la cantidad
de personas que emiten boleta de honorarios son 761.736 personas o casi un 12% de la poblacion ocupada. Tal desajuste en
relacion a la cifra reportada por el Sl también sugiere que la validez estadistica de este instrumento es limitada en relacién a
la poblacion de interés, por lo que se excluye su utilizacion en el anélisis.

® Resulta importante sefialar que es imposible ocupar la base de datos de la ENE 2020 para estimar la cantidad total de
personas que trabajan y que emitieron boleta de honorarios en Chile. A diferencia de sus versiones 2010-2019, la version
2020 de la ENE sufri6 una serie de cambios metodoldgicos entre los cuales se elimina la variable b11 que media la forma de
recepcién de salario por parte de las y los trabajadores dependientes, lo que impide utilizar esta version actualizada del
instrumento para los fines especificos de esta indagacion (INE., 2020).
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concluir que la estimacion poblacional en base a ambas bases de datos es convergente. Por otra parte,
debido que el disefio de estos instrumentos no esta ajustado para representar de manera especifica a la
poblacién a honorarios de interés (que representa a una fraccion de aproximadamente el 5% de la
poblacién ocupada) se comprende la discrepancia entre las estimaciones analizadas y la cantidad de
528.759 personas que, segun la informacion validada proporcionada por el Sll, constituye la poblacion
de referencia que emitié boleta de honorarios durante el afio 2019 en Chile y que estan bajo la
cobertura del Instituto.

Ahora bien, teniendo como criterio la utilizacién de la informacion estadistica mas reciente posible, a
continuacion, se presenta una caracterizacion de los principales rasgos demograficos y ocupacionales
de las personas que segun la ENE (INE, 2019) emitieron boleta de honorarios durante 2019, y que sirve
como un primer acercamiento a los rasgos principales de la poblacién de interés para el ISL. Una
primera dimension a atender es si el empleo a honorarios es predominante como actividad laboral, o se
complementa con una segunda actividad. Como muestra la Tabla 3. en el caso del empleo a honorarios,
en una amplia mayoria de los casos (91,1% o 382.159 personas) se declara no tener otra actividad
laboral, lo que es indicativo de perfeccionar los mecanismos de salud y seguridad laboral para esta
poblacion.

Tabla 3. Prevalencia de segundo empleo segun dependencia del empleo a honorarios

Cateqoria Independiente | Dependiente Familia Total
g n % n % n % n %
Si 10426 | 7,2 | 25.923 | 9,7 | 771 | 10,8 | 37.120 | 8,9

No 133.639 | 92,8 | 242.130 | 90,3 | 6.390 | 89,2 | 382.159 | 91,1
Total 144.065 | 100 | 268.054 | 100 | 7.160 | 100 | 419.279 | 100

Fuente: Elaboracion propia a partir de INE (2019)

Ello puede complementarse con evidencia en relacion a la extension de las jornadas tanto del empleo a
honorarios que es la actividad principal, como también de la actividad secundaria. La Tabla 4 muestra
que en la actividad a honorarios predominan jornadas completas; al observarse una mediana semanal de
44 horas, se evidencia que la mitad de las persona que emiten boleta de honorarios trabajan tal cantidad
de horas a la semana o mas. Por otra parte, la mediana de 8 horas reportada para la actividad secundaria
muestra como este tipo de actividades adicionales resultan minoritarias en relacion a la cantidad de
horas semanales destinadas a otra actividad. Asi, la exposicidn diferencial a riesgos de trabajo remarca
la importancia de lograr una adecuada cobertura sobre la poblacion a honorarios, en la medida que es
en tal actividad donde esta poblacion desarrolla la porcién mas importante de su jornada laboral.

Tabla 4. Estadisticos descriptivos horas semanales trabajadas, segun tipo de actividad

Categoria Mediana | Media | Coeficiente de variacion (%)
Horas semanales actividad principal 44,0 36,1 48,0
Horas semanales actividad secundaria 8,0 9,9 69,0

Fuente: Elaboracién propia a partir de INE (2019)

Una segunda variable de caracterizacion de interés es la distribucion seguin género de este segmento de
trabajadores. Como indica la Tabla 5, el grupo presenta una leve predominancia del género masculino
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con una proporcion del 52,1% de los casos (218.383 personas) en esta categoria, frente a un 47,9% del
género femenino. Si bien la diferencia anotada existe, es preciso considerar que se trata de una
distribucion de género bastante equitativa, que pone el énfasis en lograr una adecuada caracterizacion
de ambos géneros en el examen especifico que haga esta investigacion (ver resultados capitulo 3).

Tabla 5. Cantidad de trabajadores/as a honorarios seguin género

Categoria n %
Hombre | 218.383 | 52,1
Mujer | 200.896 | 47,9
Total | 419.279 | 100
Fuente: Elaboracion propia a partir de INE (2019)

Para conocer las caracteristicas laborales que definen a este segmento de las y los ocupados en Chile,
un tercer acercamiento permite conocer la situacién del empleo a honorarios segin la situacion
ocupacional. Al analizar la concentracion de casos expuesta en la Tabla 6, se puede concluir que la
composicion interna del conjunto de trabajadores y trabajadoras a honorarios dista mucho de agruparse
de manera homogénea bajo la idea de trabajo “independiente”. Segun los datos de la ENE, s6lo un
30,1% de los casos (126.321 personas) se aglutinan en la categoria de trabajo independiente o “cuenta
propia”, mientras que, si se toman de manera combinada las categorias de “asalariado” del sector
publico y privado, junto con el personal de servicio doméstico (puertas adentro y puertas afuera) se
totaliza un 65% de los casos (272.942 personas) dentro del segmento de trabajo “dependiente”.

Tabla 6. Trabajadores/as a honorarios segun clasificador de empleo

Categoria n %
Empleador 20.016 | 4,8
Cuenta propia 126.321 | 30,1
Asalariado sector privado 160.614 | 38,3
Asalariado sector publico 110.453 | 26,3
Personal de servicio doméstico puertas afuera 33 0,0
Personal de servicio doméstico puertas adentro | 1.841 0,4
Familiar o personal no remunerado 0 0,0
Total 419.279 | 100,0

Fuente: Elaboracion propia a partir de INE (2019)

Esta heterogeneidad interna de los tipos de empleo en el segmento a honorarios se puede nutrir ain mas
observando con mayor detalle algunos sub segmentos especificos. Por una parte, se observa que la
categoria que concentra mas casos es la de asalariados del sector privado, que asciende a un 38,3%
(160.614 personas), seguida por los asalariados empleados en el sector publico con una proporcion del
26,3% de los casos (110.453 personas). Por otra parte, como muestra la Tabla 7 es relevante sefialar
que la amplia mayoria de honorarios que trabajan por cuenta propia 0 en su empresa no emplean
personas (86,1% o 124.049 personas), lo que permite detallar de manera precisa los rasgos principales
del trabajo “independiente” a honorarios: junto con no ser la modalidad predominante, se caracteriza
por su unipersonalidad.
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Tabla 7. Honorarios independientes que emplean personal en su empresa o actividad por cuenta

propia
Categoria n %
Si 20.016 | 13,9
No 124.049 | 86,1
Total honorarios independientes | 144.065 | 100

Fuente: Elaboracion propia a partir de INE (2019)

Esto se complementa con un quinto atributo de la poblacion que emite boleta de honorarios, referido al
tamafio de la organizacidn o empresa donde este tipo de trabajadores/as desempefia su actividad
laboral. Como evidencia la Tabla 8, a nivel general predomina una situacién bifronte: por una parte, la
categoria que mas casos concentra (37,9%) es la de organizaciones de menos de cinco personas; por
otra parte, la segunda categoria que mas casos concentra (35,5%) es la de organizaciones de 200 y mas
personas. Tal situacion se explica al comparar la distribucién de casos al interior de los dos grupos de
mayor relevancia cuantitativa. El segmento de honorarios independientes se concentra casi en su
totalidad (99,5% o 143.321 personas) en organizaciones de diez integrantes 0 menos, mientras que el
segmento de dependientes se distribuye inversamente, con una mayoria relativa de sus casos (55,5% o
148.662 personas) en organizaciones de doscientas 0 mas personas. Asi, esta segmentacion puede ser
atil para las necesidades de focalizacion de la labor del Instituto, disminuyendo la incertidumbre en
relacion a la potencial dispersion del empleo a honorarios en Chile: con esta data, es posible afirmar
que existe un bolson de trabajadores/as a honorarios de caracter dependiente, empleados por
organizaciones de tamafio elevado, en base a lo cual se trataria de un segmento mas directo de localizar
para su intervencion en la gestion del Instituto.

Tabla 8. Tamafo de la organizacion de trabajo segun dependencia del empleo de trabajadores/as a

honorarios
Categorias Independiente Dependiente | Negocio familiar Total

n % n % n % n %

Menosde5 | 136.094 | 94,5 | 17.586 | 6,6 5.037 70,3 | 158.716 | 37,9

5al10 7.227 50 | 16.292 | 6,1 2.053 28,7 25.572 | 6,1
Entre 11y 49 446 0,3 | 48.498 | 18,1 0 0,0 48.943 | 11,7

Entre 50 y 199 150 0,1 | 36.983 | 13,8 70 1,0 37.203 | 89
200 y mas 148 0,1 | 148.662 | 55,5 0 0,0 148.810 | 35,5
Total 144.065 | 100,0 | 268.054 | 100,0 | 7.160 | 100,0 | 419.279 | 100,0

Fuente: Elaboracién propia a partir de INE (2019)

Un sexto atributo que contribuye a caracterizar internamente a la poblacién de trabajadores/as a
honorarios refiere a su distribucién seguin rama de la actividad econémica desarrollada. Como muestra
la Tabla 9, en relacién a la totalidad del empleo a honorarios, predominan las ramas de servicios
sociales y salud (16,6%), la ensefianza (13,9%), la administracién publica (12%), las actividades
profesionales cientificas y técnicas (11,5%) vy las actividades ligadas al comercio (9,7%). En conjunto,
tales categorias representan a cerca de dos tercios (63,7%) del trabajo a honorarios.
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Ahora bien, si se atiende a la concentracion respecto a los segmentos ocupacionales predominantes se
observa lo siguiente. En el caso de los empleos independientes, estos presentan una acentuada
concentracion (58,6%) en cuatro ramas de actividad econdmica: actividades profesionales, cientificas y
técnicas (24,2%), el comercio (12,7%), los servicios sociales y de salud (11,5%) y la construccién
(10,2%). En el caso de los empleos dependientes, son tres ramas las que muestran una concentracion de
casos que alcanza al 57,4%: ensefianza (21,7%), servicios sociales y de salud (19,7%) y administracion
publica (16%).

Tabla 9. Rama econdmica segun dependencia del empleo de trabajadores/as a honorarios

. . Negocio
Categorias Independiente Dependiente fangiliar Total

n % n % n % n %

Agricultura, silvicultura y pesca 2.496 1,7 5.976 2,2 145 2,0 8.617 2,1

Explotacion de minas y canteras 0 0,0 1.929 0,7 0 0,0 1.929 | 05

Industria manufacturera 11.351 7.9 7.038 2,6 1.322 | 18,5 | 19.710 | 4,7

Suministro _de electr|_<:|_dad, gas, vapor y 0 0.0 145 01 0 0.0 145 0.0

aire acondicionado
Suministro de agua; alcantarillado,

gestién de desechos y actividades de 250 0,2 1.928 0,7 0 0,0 2.178 | 05
saneamiento

Construccion 14.754 10,2 14.025 5,2 107 15 | 28.886 | 6,9

Comercio 18.242 12,7 17.862 6,7 4.643 | 64,8 | 40.747 | 9,7

Transporte y almacenamiento 4.319 3,0 6.044 2,3 0 0,0 10.363 | 2,5

Alojamiento y servicios de comida 3.020 2,1 3.756 1,4 122 1,7 6.897 1,6

Informacion y comunicacién 2.910 2,0 9.389 3,5 0 0,0 12,299 | 2,9

Actividades financieras y de seguros 2.082 1,4 4.881 1,8 0 0,0 6.963 1,7

Actividades inmobiliarias 6.526 4,5 4.835 1,8 36 0,5 11.397 | 2,7

Actividades protféesr'fi’gges’ cientificasy | 34800 | 242 | 13074 | 49 204 | 2,9 | 48.168 | 11,5

Actividades administrativas y servicios 5 453 3.8 5873 22 211 2.9 11537 | 2.8

de apoyo

Ensefianza 0 0,0 58.238 21,7 0 0,0 58.238 | 13,9

Administracion publica 7.414 51 42.808 16,0 0 0,0 | 50.221 | 12,0

Servicios sociales y relacionados con la 16.498 115 52833 197 371 52 | 69.702 | 16,6
salud humana

Avrtes, entretenimiento y recreacion 4.925 3,4 9.841 3,7 0 0,0 14.766 | 3,5

Otras actividades de servicios 8.935 6,2 7.048 2,6 0 0,0 15983 | 3,8

Actividades de los hogares en calidad de 0 0.0 530 0.2 0 0.0 532 01
empleadores

Total 144.065 100 268.054 100 7.160 | 100 | 419.279 | 100

Fuente: Elaboracién propia a partir de INE (2019)

Tal examen de las actividades econdmicas predominantes puede complementarse con la observacion de
los tipos de ocupaciones y el lugar de trabajo que predomina entre las personas que trabajan emitiendo
boleta de honorarios. En relacion al primer aspecto mencionado, la Tabla 10 muestra la distribucion de
la poblacion a honorarios segun las ocupaciones predominantes y la dependencia del empleo. Tanto en
términos generales como especificos el patrén de distribucion de los casos segun tipo de ocupacién es
similar: predominan con un 38,1% (159.604 personas) las ocupaciones profesionales, cientificas e
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intelectuales, seguidas por ocupaciones técnicas y profesionales de nivel medio con un 21,1% de los
casos (88.385 personas) y en tercer término las que refieren a trabajadores/as del sector servicios y
comercio con un 13,2% (55.482 personas). En conjunto las categorias mencionadas agrupan a un
72,4% del trabajo a honorarios en Chile durante 2019.°

Tabla 10. Tipo de ocupacion segun dependencia del empleo de trabajadores/as a honorarios

Negocio

Categorfas Independiente | Dependiente familiar Total
n % n % n % n %
Directores, gerentes y administradores 3304 | 2,3 | 10.312 | 3,8 0 0,0 13.617 | 3,2
Profesionales, cientificos e intelectuales 52.221 | 36,2 | 107.383 | 40,1 0 0,0 | 159.604 | 38,1
Técnicos y profesionales de nivel medio 25.187 | 17,5 | 62.708 | 23,4 | 490 6,8 | 88.385 | 21,1
Personal de apoyo administrativo 123 0,1 | 21.478 | 8,0 | 1233 | 17,2 | 22833 | 54

Trabajadores de los servicios y vendedores de

comercios y mercados 24926 | 17,3 | 25683 | 9,6 | 4.819 | 67,3 | 55.428 | 13,2

Agricultores y trabajadores calificados

. 3.346 2,3 1.257 0,5 428 6,0 5.031 1,2
agropecuarios, forestales y pesqueros

Artesanos y operarios de oficios 27.647 | 19,2 | 6.341 2,4 0 0,0 33.988 | 8,1
Operadores de instalaciones, maquinas y

ensambladores 4610 | 32 | 6.071 | 2,3 84 1,2 10.765 | 2,6

Ocupaciones elementales 2.701 19 | 26.762 | 10,0 | 107 1,5 29.570 | 7,1

Otros no identificados 0 0,0 58 0,0 0 0,0 58 0,0

Total 144,065 | 100 | 268.054 | 100 | 7.160 | 100 | 419.279 | 100

Fuente: Elaboracion propia a partir de INE (2019)

Asimismo, el lugar de trabajo también permite contribuir a caracterizar los atributos especificos de los
trabajadores y trabajadoras a honorarios en Chile, presumiendo la prevalencia de ciertos tipos de
riesgos laborales y no de otros, asi como potenciales lugares de trabajo donde localizar a esta
poblacion. Como se observa en la Tabla 11, en términos globales la mayoria (70,9% o 297.343
personas) de las y los trabajadoras/es a honorarios se desempefia en las instalaciones, oficina o casa del
empleador o cliente, tendencia que se acentua en el caso de los empleos dependientes con un 86,3% del
subgrupo. Para el caso del trabajo independiente la distribucién es mas heterogénea o dispersa; cuatro
quintos de este grupo se distribuyen de manera bastante equitativa entre cuatro categorias que
concentran el 84,8% de los casos: en instalaciones u oficina del empleador o cliente (21,6%), en casa
del empleador o cliente (21,9%), en instalaciones u oficinas propias o arrendadas (19,5%) y en su
propio hogar (21,8%). Considerando estas cifras se podria cuestionar de modo tajante la comprension
del trabajo a honorarios como “independiente”; sin embargo, como se vera en los datos producidos por
esta indagacion, se sugiere mas bien matizar su clasificacion de manera tajante: es cierto que hay
trabajadores y trabajadoras a honorarios independientes, pero tal rasgo dista mucho de ser
predominante a nivel general en este segmento ocupacional.

® S6lo en el caso de los empleos independientes, esta distribucién integra una cuarta categoria que toma preponderancia con
un 19,2%: artesanos y operarios de oficios (27.647 personas).
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Tabla 11. Lugar de trabajo segin dependencia del empleo de trabajadores/as a honorarios

. . Negocio
Categorfas Independiente | Dependiente farﬁiliar Total
n % n % n % n %
En instalaciones u oficina del cliente o empleador | 31.105 | 21,6 | 228.442 | 85,2 | 3.229 | 45,1 | 262.775 | 62,7
En la casa del empleador o cliente 31.551 | 21,9 2.901 1,1 116 1,6 | 34568 | 8,2

En instalaciones u oficinas propias o arrendadas 28.073 | 19,5 2.739 1,0 744 10,4 | 31555 | 7,5

En la oficina, local, talle_r 0 fabrlca_, anexo a su 10.360 | 7.2 443 02 | 1458 | 204 | 12.262 | 2.9
hogar (en el mismo predio)

En su propio hogar 31.417 | 21,8 6.178 2,3 337 4,7 37.932 | 9,0

En la calle o via publica 7.323 51 17.493 6,5 742 10,4 | 25,557 | 6,1

En obras de construccion, mineras o similares 510 0,4 3.491 1,3 107 1,5 4.108 1,0
En un predio agricola o espacio maritimo o aéreo | 1.899 | 1,3 5.062 1,9 428 6,0 7.389 | 1.8
En otros lugares (especifique) 1827 | 1,3 1.273 0,5 0 0,0 3.100 | 0,7

Total validos 144.065 | 100 | 268.053,6 | 100 | 7.160 | 100 | 419.279 | 100

Fuente: Elaboracion propia a partir de INE (2019)

Resulta importante destacar la baja prevalencia de lugares de trabajo fuera de un lugar fijo. Tienen un
peso marginal dentro de la distribucion general las faenas de construccion o mineras, los predios
agricolas o maritimas, y lo mismo ocurre para el caso de la calle o via pablica como lugar de trabajo.
Ello permite dilucidar que el trabajo a honorarios, si bien es heterogéneo, se afinca en lugares de
trabajo estables, sea en dependencias del empleador o propias del trabajador o trabajadora
(instalaciones de trabajo propias o el propio hogar). Tal constatacion ayudara a disefiar estrategias de
intervencidn directa, al disminuir la complejidad de la informacidn existente sobre esta poblacion.

Finalmente, si se atiende el nivel educativo de las y los trabajadores a honorarios (Tabla 12) se observa
que en general tienden a primar los estudios superiores, lo que resulta coincidente con el tipo de
ocupaciones predominantes (Tabla 10). A nivel total, la suma de las categorias referidas a educacion
superior, técnica, universitaria o postitulos y maestrias, alcanza a un 64,4% de los casos (270.244
personas). Al comparar el segmento de honorarios independientes con dependientes, se evidencia que
en el primer caso las categorias predominantes son el nivel secundario (33,3%) y la educacion técnica
(14,3%); mientras que en el caso de los empleos dependientes el nivel educativo es levemente mas
elevado, al concentrarse principalmente en el segmento universitario (45,5%) y técnico (16,6%).
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Tabla 12. Nivel educativo segln dependencia del empleo de trabajadores/as a honorarios

Categorfas Independiente | Dependiente | Negocio familiar Total
n % n % n % n %
Nunca estudid 87 0,1 378 0,1 0 0,0 465 0,1
Preescolar 0 0,0 118 0,0 0 0,0 118 0,0

Primaria (nivel 1) 2.868 2,0 | 5.105 1,9 145 2,0 8.118 1,9
Primaria (nivel 2) 6.302 | 44 | 9.733 | 3,6 401 5,6 16.436 | 3,9

Secundaria 47.929 | 33,3 | 66.542 | 24,8 | 5.433 75,9 | 119.905 | 28,6
Técnica 20.536 | 14,3 | 44.421 | 16,6 653 9,1 65.609 | 15,6
Universitaria 54.028 | 37,5 | 122.002 | 45,5 528 7,4 176.558 | 42,1
Postitulos y maestria | 11.138 | 7,7 | 16.939 | 6,3 0 0,0 28.077 | 6,7
Doctorado 767 05 | 2158 | 08 0 0,0 2925 | 0,7
Ignorado 410 0,3 658 0,2 0 0,0 1.068 | 0,3
Total 144.065 | 100 | 268.054 | 100 | 7.160 100 | 419.279 | 100

Fuente: Elaboracion propia a partir de INE (2019)

Asi, la evidencia estadistica revisada considerando la fuente de datos mas reciente (ENE) puede
sintetizarse de acuerdo a las siguientes cinco grandes ideas.

Primero. Hay que considerar que la informacion estadistica no resulta suficiente para encarar el
estudio de las caracteristicas de empleo y trabajo, riesgos de salud y acceso a seguridad social de la
poblacion de personas que trabajan emitiendo boleta de honorarios, y que se encuentran bajo la
cobertura del Instituto. Debido al disefio metodologico de sus instrumentos tanto la ENETS como la
EPS no abarcan a la subpoblacion de empleadores o trabajadores/as por cuenta propia, que segun lo
revisado representan al menos a un tercio de la poblacion de interés. Adicionalmente, cabe sefialar que
ninguna de las encuestas consideradas busca tener una representatividad estadistica especifica para un
grupo ocupacional que representa aproximadamente a un 5% de la poblacion ocupada. En términos
gruesos, la encuesta CASEN y ENE permiten caracterizar a este grupo, aunque para efectos de este
reporte se privilegié presentar los datos de la ENE (trimestre mévil septiembre, octubre, noviembre de
2019) en tanto esta mas actualizada que la encuesta CASEN (2017).

Segundo. Si bien la distribucion de genero esta relativamente masculinizada (52,1%), esto es poco
predominante, observandose un equilibrio relativo de esta dimension de anélisis entre la poblacion
estudiada. Esto se complementa con la informacion que indica una abultada concentracion (64,4%) de
las personas que trabajan a honorarios en niveles educativos terciarios.

Tercero. La evidencia presentada permite afirmar que la heterogeneidad interna de la poblacion que
trabaja mediante boleta de honorarios resulta dificil de sintetizar como "trabajo independiente”, toda
vez que el trabajo por cuenta propia representa aproximadamente a un tercio (30,1%) de este segmento
de trabajadores/as. Adicionalmente, si se observan todas las categorias de empleo que pueden
considerarse como "asalariadas" estas concentran a un 65% de los casos. Asi, una primera distincién
gruesa a considerar en el analisis es la configuracion de un grupo relativamente menor que representa al
trabajo "independiente™ y a un grupo mayoritario que representa mas bien una figura de trabajo
dependiente.
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Cuarto. Resulta relevante considerar que una amplia mayoria de las personas que trabajan a honorarios
declaran no tener un segundo empleo (86,1%) lo que apunta a que este tipo de trabajos se configuran
como empleos "principales”. Luego, si se mira en detalle al segmento "independiente”, en su mayoria
(94,5%) se ubica en organizaciones de menos de 5 personas, mientras que también de forma
mayoritaria (86,1%) no contratan personal para su empresa 0 negocio por cuenta propia. Ademas, al
mirar en detalle al segmento (mayoritario) de honorarios "dependientes” estos se concentran (55,5%)
en organizaciones grandes de doscientos 0 mas personas, lo que permitiria disefiar estrategias de
registro y educacion en seguridad laboral que contarian con "organismos intermedios” como
plataformas de intervencion.

Quinto. Es importante situar que existen cuatro ramas que concentran a nivel general (63,7%) el
trabajo a honorarios. Nos referimos a las ramas de servicios sociales y salud (16,6%), la ensefianza
(13,9%), la administracion publica (12%), las actividades profesionales cientificas y técnicas (11,5%) y
las actividades ligadas al comercio (9,7%). Ahora bien, en relacion a los tipos de ocupacion
predominan con un 38,1% las ocupaciones profesionales, cientificas e intelectuales, seguidas por
ocupaciones técnicas y profesionales de nivel medio con un 21,1% de los casos y en tercer término las
que refieren a trabajadores/as del sector servicios y comercio con un 13,2%. En conjunto las categorias
mencionadas agrupan a un 72,4% del trabajo a honorarios en Chile durante 2019. Esto se complementa
con la constatacion de que, en términos globales la mayoria (70,9%) de las y los trabajadoras/es a
honorarios se desemperia en las instalaciones, oficina o casa del empleador o cliente.

Dilemas conceptuales en la caracterizacion del trabajo a honorarios

La evidencia presentada ha contribuido a discutir la caracterizacién del trabajo a honorarios como
ocupaciones ancladas de manera exclusiva en una modalidad de trabajo de tipo “independiente”. A la
vez, la sistematizacion de tales datos contribuye a clarificar — al menos preliminarmente — el grado de
diversidad interna de este segmento de trabajadores. Esto resulta pertinente para los objetivos de esta
investigacion en tanto se ha advertido como uno de los focos del estudio la coexistencia de diferentes
perfiles dentro de la poblacion de interés. Para apuntalar el esfuerzo de caracterizacion del trabajo a
honorarios, a continuacion, se presentan dos entradas de definicion que permiten clarificar las
dificultades de conceptualizacion que enfrenta el estudio del trabajo a honorarios.'® La relevancia de
esta discusion radica en que aporta elementos conceptuales que deberian permitir clarificar la mirada
institucional que el ISL tiene sobre este segmento de trabajadores/as, posibilitando distinguir de manera
mas nitida las diferentes configuraciones de empleo que conviven en la poblacién que trabaja a
honorarios.

19 Estas consideraciones de alguna forma adelantan lo que sera la discusién empirica sobre las condiciones de empleo,
trabajo y salud que seran materia de discusion en siguiente capitulo, a la vez que su caracterizacion primaria se recoge en el
capitulo 3. No obstante aqui se las trata como un tema en si mismo, puesto que alli radica uno de los rasgos mas complejos
del trabajo independiente: su heterogeneidad.
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Un primer elemento que permite situar la dificultad de entrada que enfrenta la pregunta de
investigacion que conduce a esta investigacion (ver apartado 2.1 del segundo capitulo de este reporte)
pasa por adentrarse en el campo de las definiciones en torno al trabajo independiente. Para el caso del
seguro administrado por el ISL, el punto de partida de la politica pablica estad contenido en la
legislacion. Al respecto, el Decreto Ley 3.500 del Ministerio del Trabajo y Previsién Social, tras las
modificaciones que propicia la Ley N° 20.255 (BCN, 2020) ya mencionadas, sefiala en su articulo 89
que “toda persona natural que, sin estar subordinada a un empleador, ejerza individualmente una
actividad mediante la cual obtiene rentas del trabajo de las sefialadas en el inciso primero del articulo
siguiente, debera afiliarse al Sistema que establece esta ley”. A su vez, en el articulo siguiente indica
que las rentas a las que refiere el articulo citado corresponden a la percibidas por conceptos de
honorarios, segun lo establece la Ley de Impuesto a la Renta (BCN, 2020).

La politica pablica en ese sentido establece una relacion entre la ausencia de subordinacion del
trabajador y la forma contractual asociada al pago de honorarios para definir al trabajo independiente.
Tal es el punto de partida legal e institucional del marco de accion del ISL. Sin embargo, tomando la
evidencia ya construida a partir de fuentes secundarias, resulta preciso complejizar tal definicion
general con el objetivo de poder construir evidencia mas precisa en torno al trabajo ejercido mediante
boleta de honorarios en Chile.

Asi, un segundo elemento relevante de considerar son las definiciones tedricas que orientan la
construccion de mediciones estadisticas como las ya presentadas en el apartado anterior. Tales
consensos de operacionalizacion estadistica, relacionados con la clasificacion de la categoria
ocupacional permiten advertir que la realidad tiene mayores niveles de complejidad que los que abarca
la institucionalidad legislativa. Asi, la Clasificacion Internacional de la Situacién en el Empleo, CISE,
de la OIT, establece en primer término que tanto el trabajo dependiente como el independiente
contienen a mas de un grupo en su interior, diferenciandose la dependencia o independencia en funcién
del riesgo econdmico y/o del tipo de autoridad que el contrato de trabajo implicito o explicito confiere
a los titulares o a que los somete (OIT, 1993).

En este marco de definiciones establecidas por la OIT, dentro del empleo dependiente se consideran los
empleos asalariados, definidos en términos generales por la existencia de contratos implicitos o
explicitos con las unidades econdmicas en las que se desempefian, y por la percepcién de
remuneracion. A su vez, la CISE define a los empleos independientes como aquellos en los que la
remuneracion depende directamente de los beneficios (0 del potencial para realizar beneficios)
derivados de los bienes o servicios producidos (en estos empleos se considera que el consumo propio
forma parte de los beneficios). Los titulares toman las decisiones operacionales que afectan a la unidad
productiva, o delegan tales decisiones, pero mantienen la responsabilidad por el bienestar de la
empresa, destacando que, en este contexto, la empresa incluye a las operaciones de una sola persona
(OIT, 1993). En este marco, dentro del empleo independiente se reconocen las siguientes modalidades:

e Empleadores, aquellos trabajadores que tienen un empleo independiente y que, trabajando por
su cuenta 0 con uno 0 mas socios, han contratado a una o a varias personas de manera continua
para que trabajen para ellos en su empresa como asalariados.
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e Trabajadores por cuenta propia, aquellos trabajadores que tienen un empleo independiente y
que, trabajando por su cuenta 0 con uno 0 mas socios, no han contratado a ningun asalariado de
manera continua para que trabaje para ellos.

e Miembros de cooperativas de productores, aquellos trabajadores que tienen un empleo
independiente en una cooperativa que produce bienes y servicios, en la que cada miembro
participa en pie de igualdad con los demas miembros en la determinacion de la organizacion de
la produccidn, ventas y/o otras actividades del establecimiento, en las inversiones y en la
distribucion de los beneficios del establecimiento entre sus miembros.

e Trabajadores familiares auxiliares, aquellos trabajadores que tienen un empleo independiente
en un establecimiento con orientacion de mercado, dirigido por una persona de su familia que
vive en el mismo hogar, pero que no pueden considerarse como socios, debido a que el nivel de
dedicacion a la operacion del establecimiento, en términos de tiempo de trabajo u otros factores,
no es comparable con aquel del jefe del establecimiento.

Esta breve discusion en torno a las diversas definiciones que pueden utilizarse para situar la cuestion
del trabajo independiente permite marcar algunos elementos relevantes. Primero, resulta claro que los
elementos que son tomados para la definicién de la politica pablica (ausencia de subordinacion y
generacion de rentas por la via de honorarios) definen a grupos de trabajadores que no implican una
correspondencia perfecta respecto del amplio espectro del trabajo independiente. Segundo, hablar de
trabajo “independiente” apunta a una realidad ocupacional que, en si misma, ya es diversa al englobar a
diferentes realidades laborales.

Al mirar esta realidad a la luz del clasificador propuesto por la OIT, emergen los casos de los
trabajadores asalariados del Estado que emiten boletas de honorarios, el de las empresas no constituidas
en las que, en la informalidad, una persona contrata asalariados y emite boletas de honorarios, y
también los casos de los trabajadores por cuenta propia que constituyen empresas a través de las cuales
venden sus servicios y por los que emiten facturas, mecanismo de pago que por la sola definicion
entregada inicialmente respecto de la poblacion a ser observada en este estudio, quedan fuera del
alcance de la investigacion. En este sentido, la propia OIT, en la revisién que hace del clasificador
CISE, indica que se presenta una importante dificultad para supervisar de manera idénea los cambios
en los acuerdos contractuales que estan teniendo lugar en muchos paises, destacandose en particular la
necesidad de abordar de manera mas adecuada la emergencia de nuevas formas de empleo y de tipos de
contrato que difuminan la frontera entre el empleo asalariado y el empleo independiente (OIT, 2003).

Considerando tal marco de debates, es que para efectos del estudio resulta pertinente hacer uso de
algunas categorias que permitiran clarificar de mejor forma la estructura en la que se alojan las distintas
variantes del trabajo independiente. Al respecto, se recupera en un sentido general elementos del
andlisis realizado por Boccardo et. al. (2019) en un estudio preliminar efectuado para la division de
Estudios del ISL, en relacién a los cambios que introducen los procesos de flexibilizacion en la esfera
del trabajo:

26



i) Surgen formas contractuales que afectan el nimero de empleados de una unidad laboral,
actuando principalmente sobre las condiciones de entrada de éstos: se extienden las figuras de
trabajadores flexibles vinculadas a las contrataciones a tiempo parcial, se reemplaza al personal
contratado de modo permanente por un suministro temporal de trabajadores o se altera la
duracion de sus jornadas laborales (Palominos, 2004; Torka & van Velzen, 2007).

i) Aparece un tipo de flexibilidad financiera que se expresa en cambios en los sistemas de pago,
que entre otros cambios produce que en algunos casos el comprobante entregado al momento de
recibir los ingresos modifique el estatuto del trabajador —antes dependiente— hacia un “prestador
de servicios” que se supone independiente (Gélvez, 2001; Castel, 1997; Echeverria, 2004; Ruiz
& Boccardo, 2011).

iii) Producto de tales tendencias en la organizacion del trabajo al interior de las empresas y
unidades productivas, es posible distinguir entre aquellos asalariados tradicionales que
dependen directamente del empleador y cuyo contrato tiene duracion indefinida, de aquellos
asalariados flexibles cuya condicion esta mediada por dinamicas de intermediacion y/o por la
duracion del trabajo y, por tanto, del vinculo laboral (Galvez, 2001).

iv) La extension de la subcontratacion genera una doble dependencia en la cual el trabajador, ahora
asalariado tercerizado, desarrolla sus actividades y se somete a las normas y organizacion del
proceso de trabajo en un establecimiento que no es parte de la empresa que lo contrata, mientras
que el empleador directo, vale decir el trabajador independiente —el duefio de la empresa
contratista—gradualmente pierde su condicion de “independencia” en favor de un aumento
gradual de encadenamientos productivos con la gran empresa primario exportadora, industrial y
de servicios (Antunes, 2005).

En funcion de este escenario, se refuerza la nocién de que el panorama del mercado laboral
contemporaneo esta marcado de manera creciente por una frontera cada vez mas difusa entre el trabajo
dependiente e independiente, cuestion que también se atiende en el proceso de transformaciones
recientes del mercado laboral chileno (Ruiz & Boccardo, 2014; Ruiz Bruzzone, 2016). Es por ello que
resulta pertinente recoger para este estudio lo que investigaciones previas de esta misma institucion han
conceptualizado. Concretamente nos referimos a lo que Boccardo et. al. (2019) proponen, basandose en
el andlisis de Supiot (1999) con respecto de los distintos tipos de contrato, que definen la
independencia o dependencia, y el grado de subordinacién o autonomia en el trabajo, en el siguiente
esquema:

27



Tabla 13. Criterios de diferenciacion entre asalariados y trabajadores por cuenta propia

Relacién

o Subordinacién Autonomia
contractual/organizacional

e Asalariado a distancia (teletrabajo)

Dependencia e Asalariado tradicional e Trabajador por Cuenta Propia
encadenado (asalariados encubiertos)
e Asalariado flexible e Trabajador por Cuenta Propia

Independencia

e Asalariado tercerizado tradicional
Fuente: Boccardo et. al. (2019) con base en Supiot (1999)

Bajo estas consideraciones, la entrada metodoldgica que se definié para la presente indagacion (ver
capitulo siguiente) buscé superar la estrecha definicién normativa que se deriva del marco legal de las
instituciones de seguridad social. Considerando tanto las discusiones metodoldgicas sobre clasificacion
del empleo, las discusiones teoricas sobre la diversidad interna de la figura del trabajo independiente,
asi como también la discusion reciente en los estudios laborales sobre las transformaciones de los
mercados del trabajo, la construccion de un instrumental metodologico propio para desarrollar la
presente investigacion sobre el trabajo a honorarios en Chile resulta pertinente. Tal marco de discusion
es relevante para orientar la construccion de informacion que resulte pertinente para la gestion de la
salud y seguridad laboral que desempefia el ISL; esto ya que, como se vera en el siguiente capitulo,
diferentes condiciones de trabajo y empleo, da pie a diferentes dilemas de salud laboral. Asi, considerar
la diversidad de situaciones laborales al interior del denominado “trabajo independiente” ayudara a
orientar de mejor manera las tareas de prevencion del instituto. En el siguiente capitulo, junto con dar
cuenta de las preguntas y objetivos que orientaron este estudio, se desarrollan los fundamentos
analiticos que sustentaron la construccion de los diferentes momentos de produccién de informacion
(primaria y secundaria) que permitira responder a la pregunta general que orienta a esta investigacion.
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Capitulo 2. Coordenadas metodologicas de esta investigacion

El presente capitulo presenta los elementos que definieron el disefio metodoldgico de esta
investigacion, desarrollada entre los meses de noviembre 2019 y marzo de 2021. Considerando que en
el marco de la crisis sanitaria desatada durante el primer semestre de 2020 debido al COVID-19 (y que
a la fecha de redaccion de este informe aln continta) se han implementado medidas a nivel nacional
para prevenir contagios, se tornd necesario reformular las estrategias presenciales para la produccion de
informacién, propuestas en el disefio original de la investigacion (Boccardo etal., 2019). Ello
atendiendo que las principales medidas sanitarias han consistido en reducir el contacto entre las
personas, sea a través de cuarentenas, confinamientos, reduccién y limitacion de la movilidad, o
transito de la poblacion en general (Gobierno de Chile, 2021).

Asi, la evaluacion efectuada por el equipo de investigacién en conjunto con la Unidad de Estudios del
ISL (mayo 2020), concluyé que durante el segundo semestre de 2020 no se contaria con las
condiciones de seguridad sanitaria minimas para asegurar el adecuado cumplimiento de una estrategia
metodologica presencial, ni para garantizar la seguridad sanitaria del personal que deberia involucrarse
en tal proceso de trabajo en terreno en tres regiones del pais.

En funcidn de la evaluacion indicada, se determind desarrollar en formato digital todas las actividades
de construccion de informacion empirica. Para el caso del instrumento de produccion cuantitativa, que
en la planificacion inicial se proponia aplicar mediante el formato de encuesta presencial aplicada
mediante entrevistador/a, se pasé a un metodo de indagacion indirecta mediante una encuesta digital
auto aplicada distribuida por correo electronico. Esto también reestructurd el trabajo de disefio
muestral, con la premisa de mantener - pese a los cambios indicados en la fase de produccion de
informacion - los estandares de validez estadistica de los indicadores a producir. Finalmente cabe
sefialar que el disefio reformulado pasé por la aprobacion del Comité de Etica de la Investigacion de la
Facultad de Ciencias Sociales de la Universidad de Chile.™

Para dar cuenta de los elementos que componen las coordenadas metodoldgicas de esta investigacion el
presente apartado se estructura como sigue: primero aborda brevemente la mision que el ISL depositd
en este proyecto, sintetizando la pregunta y objetivos de investigacion que orientaron su desarrollo;
luego se ofrece, respectivamente, una explicacion sintética pero detallada de las dos fases — cuantitativa
y cualitativa — en las que se produjo informacion empirica original para este estudio. Dado el objetivo
de construir un reporte que sea de interés para una amplia diversidad de publicos se ha privilegiado un
lenguaje pedagodgico, dejando algunos elementos de mayor complejidad técnica — como la
operacionalizacion del cuestionario, el disefio de la muestra y la elaboracién de pautas de conversacién
— incorporadas como un anexo a este reporte.

1 En el anexo 6.1 de este informe se adjuntan los documentos que acreditan la aprobacion del proyecto por parte del comité
indicado.
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2.1. Preguntay objetivos de la investigacion

El desarrollo de esta investigacion se enmarca en las transformaciones que ha experimentado el ambito
de cobertura del Seguro contra Riesgos de Accidentes del Trabajo y Enfermedades Profesionales. De
forma especifica, al comenzar a cubrir a la subpoblacién de personas que emiten boleta de honorarios,
que desde la operacion renta 2019 (renta percibida durante 2018) comenzaron a cotizar de forma
obligatoria en este instrumento de seguridad social.

Bajo este contexto, la interrogante que esta investigacion se propone responder refiere a caracterizar a
las personas que emiten boleta de honorarios y que se encuentran bajo la cobertura del Instituto, segin
sus condiciones de empleo, trabajo, riesgos de salud y seguridad social, para en base a ello también
determinar sus principales necesidades en materias de prevencién de riesgos de salud y seguridad
laboral. Tal pretension se sintetiza en la siguiente pregunta de investigacion: ¢Cuales son los riesgos
en materia de salud y seguridad en el trabajo que se derivan de las condiciones de empleo y
trabajo de los trabajadores independientes y de los diversos perfiles que existen dentro de este
grupo? Con tal informacion, se elaboraran recomendaciones con las cuales se espera que el Instituto de
Seguridad Laboral pueda implementar modalidades de aplicacion del seguro ajustadas a la realidad
especifica de este segmento de trabajadores. De este modo, los objetivos de la investigacion quedaron
definidos como sigue, de acuerdo a la formulacion original del proyecto (Boccardo et al., 2019).

Obijetivo general de la investigacion
Caracterizar a los trabajadores independientes segun condiciones de empleo y trabajo para determinar
sus principales necesidades en materia de prevencion de riesgos en seguridad y salud laboral.

Obijetivos especificos de la investigacion

i.  Caracterizar los riesgos asociados al trabajo independiente y la actitud de los trabajadores y
trabajadoras hacia la prevencion y el uso del seguro contra riesgos de accidentes y
enfermedades profesionales.

ii.  Proponer modelos de gestion y prevencion de riesgos.

iii.  Proponer modalidades de aplicacion del seguro para este segmento de trabajadores.

2.2. Los riesgos de salud en el trabajo a honorarios: breve propuesta de
comprension

Atendiendo a la interrogante de investigacion planteada, en este apartado se presentan las claves

analiticas que dieron sustento a la produccion de informacion empirica en el marco de este proyecto de

investigacion. Al respecto, y dada la relevancia de los “riesgos de salud” en la formulacion del disefio

de la indagacion, resulta necesario ofrecer una definicion que posibilite su traduccién operativa en los

instrumentos de produccion de datos, asi como en la fase de analisis de la informacion.
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Diversas investigaciones refieren al esfuerzo de la Organizacion Mundial de la Salud en el desarrollo
del enfoque de Determinantes Sociales de la Salud como una de las claves mas importantes a la hora de
relacionar los ambitos de la salud y el trabajo. Desde una perspectiva general, en el Informe Final de la
Comision de Determinantes Sociales de la Salud, se plantea que para fortalecer la equidad sanitaria se
debe trascender el interés inmediato por estudiar las causas de las enfermedades, centrdndose més bien
en “las causas de las causas”, es decir, en las condiciones sociales que son resultado de las jerarquias de
cada sociedad, y que determinan la situacién en la que las personas crecen, viven, trabajan y envejecen
(OMS, 2009).

Ahora bien, atendiendo a la relacion especifica entre la dimensién de la salud con la esfera del trabajo,
un valioso insumo es el Informe Final que la Red de Estudios sobre Condiciones de Empleo™ entregé a
la Comision de Determinantes Sociales de la OMS (EMCONET, 2007). En €l se desarrolla un andlisis
acerca de la forma en que las relaciones de empleo afectan a diferentes grupos, con el fin de identificar
y promover politicas efectivas que reduzcan las desigualdades de salud derivadas de estas relaciones de
empleo. En ese sentido, para los autores del estudio mencionado es clave la consideracion del contexto
politico, economico y cultural en el estudio de los riesgos diferenciales de salud que se desarrollan en el
ambito laboral.

En este marco, las relaciones entre salud y trabajo se dan a traves de diferentes vias, las cuales son
desarrolladas a partir de un modelo tedrico que opera en dos niveles, el macro y el micro (EMCONET,
2007). El primero de ellos refiere a las relaciones de poder que se expresan en los planos de la
economia, el gobierno y la sociedad; tales interacciones cristalizan en diferentes modalidades de
regulacion politica de los mercados de trabajo y otras acciones de politica social que conforman
sistemas de proteccion social como el Seguro contra Riesgos de Accidentes del Trabajo y
Enfermedades Profesionales en Chile. El segundo nivel de analisis, el nivel micro, refiere
especificamente a las condiciones de empleo, a las condiciones de trabajo y a las desigualdades de
salud. Para efectos de esta indagacion, ambos niveles de analisis resultaron relevantes como esquemas
de orientacion para la indagacion y andlisis empirico. Esto pues para una adecuada caracterizacion del
trabajo a honorarios, sus principales rasgos como grupo ocupacional y los principales riesgos de salud
que enfrenta, el nivel “micro” del esquema tedrico propuesto resultd pertinente. Por otra parte, el nivel
“macro” del andlisis resulté adecuado para realizar un andlisis critico del modelo institucional vigente,
evaluando sus fortalezas, debilidades y desafios, elementos que se tomaron como base para proponer
mejoras, tanto en el redisefio del modelo de gestion y prevencion riesgos, como en las modalidades de
aplicacion del seguro para este segmento de trabajadores.

Asi, en el plano de analisis “macro” se adoptd un enfoque de analisis organizacional (Rodriguez, 2004)
que permitiera sistematizar la evidencia producida en la fase cualitativa de la indagacion. Tal
sistematizacion tuvo como propoésito observar los principales desafios que las transformaciones legales

2 EMCONET, de aqui en mas, por sus siglas en inglés.
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del Seguro contra Riesgos de Accidentes del Trabajo y Enfermedades Profesionales ya apuntadas en el
apartado 1.1 han imprimido sobre el funcionamiento y gestion, orientadas a cumplir la mision de
brindar proteccion social en el &mbito del trabajo, por parte del Instituto de Seguridad Laboral. En
términos concretos, para efectuar tal mirada organizacional se utilizé el esquema de andlisis conocido
como Matriz FODA."® Este anlisis consiste en establecer un diagnéstico de la organizacién mediante
la evaluacion de los factores fuertes y débiles que de manera conjunta definen la situacion contingente
de tal institucion (Ponce, 2006). Asi, por una parte, se considera la” situacion externa” que escapa al
control de la organizacion, atendiendo tanto a las oportunidades como a las amenazas que se observa en
el entorno organizacional. Por otra parte, se analizan los factores fuertes y débiles (fortalezas y
debilidades) que caracterizan la situacion interna de la organizacién. Una definicién operativa de la
matriz FODA se encuentra en la Tabla 14.

Tabla 14. Matriz FODA: definicién operativa

Mirada evaluativa /
Mirada Ambito interno Ambito externo
organizacional
Fortalezas. Recursos, habilidades o Oportunidades. Elementos
capacidades Gtiles internas, “ambientales” que potencian la
Aspectos positivos | realizadas o utilizadas de manera posibilidad de mejora, posibilitando
correcta o provechosa por y para la cambios adaptativos al interior
organizacion de la organizacion
Debilidades. Son factores Amenazas. Refiere a elementos
organizacionales, estructuras o “ambientales” que pueden ser
Aspectos negativos dinamicas internas que no resultan problematicos para los objetivos y
provechosas para el objetivo de la procesos de la organizacion, y que
organizacion. hacen dificil su adaptacion al entorno.

Fuente: Elaboracion propia en base a Ponce (2006)

Desde tal perspectiva se disefiaron las pautas de conversacion detalladas en el apartado 6.4 del Anexo
de este documento. Asimismo, en base a esta especificacion se ordend la exposicion de la informacidn
cualitativa en el capitulo 4 de este reporte.**

3 Como se vera, derivado de las siglas que resumen las dimensiones del anélisis: Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y
Amenazas (Ponce, 2006).

4 Tal informacion fue analizada mediante la matriz de c6digos consignada en el apartado 6.6 del Anexo de este documento.

32




Por otra parte, en el plano de andlisis “micro”, se consider6 la adaptacion del esquema EMCONET al
caso chileno desarrollada por la experiencia de indagacion de la Primera Encuesta Nacional de Empleo,
Trabajo, Salud y Calidad de Vida (ENETS, 2011). Tomando estos aportes, se proponen — en forma
vinculada, pero no en una replicacion exacta de los enfoques trabajados por EMCONET y ENETS™ —
las siguientes cuatro grandes dimensiones de analisis “micro”, que fundamentardn el disefio
metodoldgico del instrumento cuantitativo, cuyo enfoque — de acuerdo a los objetivos de este estudio —
estara sobre aquellas actividades asociadas a la emision de boleta de honorarios.

a) Caracteristicas sociodemogréaficas y razones de emision de boleta de honorarios: dan
cuenta de los atributos o recursos sociales que cada grupo ocupacional pone en juego en el
mercado laboral, configurandose como elementos con una importante incidencia en las
condiciones de salud y seguridad en el trabajo. Esto resulta asi pues individuos con mayor
capacidad de disponer o movilizar algunos de estos atributos tendran mayores posibilidades
para prevenir o atenuar los efectos negativos de los riesgos e inseguridades existentes en el
espacio laboral. Particularmente se consideran las variables género, edad y educacion.

b) Condiciones de empleo: refieren a la institucionalidad que interviene (0 no lo hace) en una
relacion salarial o comercial, y que enmarca las situaciones de inseguridad y desproteccion.
Especificamente se hace referencia a si existe algun tipo de contrato establecido y sus
caracteristicas, a la modalidad de remuneracion, las caracteristicas de la jornada de trabajo, la
organizacion colectiva y el acceso a derechos laborales. También se indaga en si se desarrolla
una 0 mas actividades laborales.

c) Condiciones de trabajo y riesgos de salud: refieren “al ambiente fisico, quimico, biologico y
ergondémico en que se desarrolla el trabajo, asi como a su organizacion y ambiente psicosocial,
a través de la gestion, control, jerarquia y tareas que llevan a cabo los trabajadores.” (ENETS,
2011, p. 14) En este contexto se delimitan las caracteristicas fisicas del entorno y el modo de
organizacion del trabajo, puesto que también influyen en las condiciones de salud y seguridad
laboral. Las primeras refieren tanto a la exigencia fisica de la actividad laboral —trabajo
sedentario, trabajo fisico intensivo— como a las caracteristicas materiales del entorno del
proceso de trabajo —si éste se realiza al aire libre o en un entorno cerrado, si en ese entorno
existen elementos fisicos, biolégicos o quimicos que impliquen riesgos, etc.—. El segundo
aspecto refiere a si el modo de organizacion del trabajo implica situaciones de alta exigencia

1> Por ejemplo, ENETS (2011, p. 14) define condiciones de empleo y de trabajo como sigue: “Las condiciones de empleo
incluyen el tener un empleo estable, un contrato temporal, o el estar desempleado. Las condiciones de trabajo abarcan el
ambiente fisico, quimico, bioldgico y ergonémico en que se desarrolla el trabajo, asi como a su organizacion y ambiente
psicosocial, a través de la gestion, control, jerarquia y tareas que llevan a cabo los trabajadores.” Adicionalmente, en su
esquema de andlisis los atributos sociodemogréficos se incluyen en la primera dimension anotada. Para efectos de esta
investigacion se propone considerarlos como una dimension de analisis especifica.
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psicoldgica, emocional o cognitiva. Asimismo, se indaga en relacion a riesgos de salud en el
trabajo, como también en la prevalencia de accidentes y enfermedades laborales.

d) Acceso a seguridad social y cultura de prevencion: refiere al acceso que tienen las personas
que emiten boleta de honorarios en relacion a los diferentes mecanismos de seguridad social, a
su grado de conocimiento y opinién sobre mecanismos existentes, los mecanismos de
informacion y capacitacion que observan como idoneos, la prevalencia y formas de gestionar
accidentes y enfermedades derivados de la actividad laboral.

2.3. Produccion de informacion cuantitativa

Caracterizacion del trabajo a honorarios segun fuentes secundarias

De acuerdo al disefio original de la investigacion (Boccardo et al., 2019), como paso preliminar para la
caracterizacion de las tendencias principales del grupo ocupacional que se desempefia laboralmente
emitiendo boleta de honorarios, se analizaron bases de datos publicas preexistentes.

Con el fin de identificar como evoluciona en el tiempo este perfil de trabajadores, quée tipo de
diversidad interna es posible construir respecto de este grupo desde la perspectiva de sus caracteristicas
sociodemograficas, su insercion en el empleo, su grado de autonomia y subordinacion y por supuesto
las variables relacionadas con la tematica de la salud y la seguridad en el trabajo, se analizaron
estadisticamente tres fuentes de informacion: la Encuesta Nacional de Empleo (ENE), la Encuesta
Nacional de Empleo, Trabajo, Salud y Calidad de Vida de los Trabajadores y Trabajadoras de Chile
(ENETS) y la Encuesta de Caracterizacion Socioeconémica Nacional (CASEN). Adicionalmente, y a
solicitud de la contraparte, se evalud para el analisis la Encuesta de Proteccion Social (EPS).

Los detalles de esta revision y analisis estadistico se presentaron en el capitulo 1, como antecedentes de
informacion empirica preexistente, cuyos resultados orientaron el disefio de los instrumentos de
produccién de informacidn, asi como el analisis de los datos en las diferentes etapas de este proyecto.

Encuesta de caracterizacion ocupacional del trabajo a honorarios, riesgos de salud y condiciones de
seguridad social

Atendiendo a las claves de comprension en torno a la conceptualizacidn sobre el estudio de los riesgos
de salud en el trabajo elaboradas en el apartado 2.2, se operacionalizdé un instrumento de indagacion
cuantitativa tipo encuesta. Si bien en el disefio original del proyecto se habia establecido la realizacidn
de una encuesta presencial, aplicada a una muestra representativa de trabajadores a honorarios
cubiertos por el Instituto en las regiones Metropolitana, de Valparaiso y Biobio (Boccardo et al., 2019),
la situacion de crisis sanitaria desatada durante el primer semestre de 2020 debido al COVID-19 (y
que a la fecha de redaccion de este informe aln continda) impidié su desarrollo, de acuerdo a los
criterios indicados en la presentacidn de este capitulo dos. Asi, la decision del equipo de investigacion,
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tomada en conjunto con la Unidad de Estudios del ISL fue redisefiar la fase de produccion de
informacion cuantitativa proponiendo la aplicacion de un meétodo de indagacion indirecta,
especificamente una encuesta digital auto aplicada'® y distribuida mediante correo electrénico, que
permitiera desarrollar la produccion de datos sin riesgos sanitarios para ninguna de las partes
involucradas.

Si bien la evidencia existente indica que la modalidad de cuestionario digital tiende a disminuir las
tasas de respuesta en relacién a una modalidad de cuestionario aplicado de manera presencial y asistida
por un encuestador (Kim et al., 2009), hay cuatro elementos indicados por la literatura especializada
que se consideraron para sortear con éxito esta dificultad.

e Primero, se buscé disefiar un instrumento de duracion breve, que le tome al respondiente
promedio no mas de 15 minutos completar, en la medida que aumentos subsecuentes de la
duracion tienden a elevar las tasas de no respuesta y de respuestas incompletas (Couper et al.,
2017).

e Segundo, se hizo un esfuerzo adicional por disefiar un instrumento sencillo y comprensible para
la poblacion objetivo; en la medida que en la modalidad auto aplicada no existe la mediacion de
una persona que entrevista encargada de establecer un puente de interpretacion entre los rasgos
del instrumento y la comprension de la persona que responde, la simpleza de preguntas y
alternativas de respuesta contribuye a asegurar validez en las respuestas registradas, a la vez que
permite maximizar la proporcion de respuestas completas en la aplicacion del instrumento
(Ho6hne et al., 2017).

e Tercero, los rasgos de las y los respondientes detectados a partir de la revision estadistica de
fuentes secundarias (ver sub apartado 1.2)'" indicaron que se estaba ante una poblacién objetivo
con una alfabetizacion superior a la promedio, a la vez que su antigtiedad y dedicacion casi
exclusiva a una actividad laboral mediante honorarios permiten disefiar un instrumento de flujo
simple orientado a indagar sobre una sola actividad laboral. Los rasgos indicados configuraron
un escenario auspicioso para el despliegue de un instrumento digital y auto aplicado (Couper
et al., 2017).

e Cuarto, dado que el marco muestral utilizado presentaba una elevada validez en las direcciones
de correo electronico registradas, se supuso que ello tendria un efecto favorable para la

'8 En la literatura, este tipo de instrumentos se define con la sigla CASI: Computer-Assisted Self-administered Interview,
segln el término original en inglés (Kim et al., 2009).

7 Como sintesis de esta evidencia puede indicarse que aproximadamente dos tercios de esta poblacion tiene estudios
secundarios (sea parciales o completos), menos de dos de cada diez personas declaran tener una ocupacion adicional a la
mediada por boleta de honorarios, a la vez que nueve de diez personas tienen una antigiiedad laboral de uno o més afios en
la actividad laboral por la que emiten boletas de honorarios.
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proyeccion de tasas de contacto exitoso, asi como para la probabilidad de respuesta completa
del instrumento (Couper et al., 2017).

Adicionalmente a la consideracion de tales criterios, el disefio del instrumento se sometié a una
aplicacion piloto en una muestra no probabilistica de doce casos entre los dias 17 y 28 agosto de 2020,
mediante la cual se buscaron tres objetivos: por una parte, se probd el funcionamiento de las preguntas
y sus respuestas, para luego incorporar ediciones que maximizaron la comprension por parte de las y
los respondientes; por otra, se probd el funcionamiento del flujo de preguntas y filtros automaticos del
cuestionario, introduciendo correcciones ante situaciones andémalas; finalmente, se midi6 la duracion
promedio total de la encuesta auto aplicada, para evaluar ex ante el ajuste de extensién del instrumento.

De esta manera, se lleg6 a una versién definitiva del cuestionario digital durante la primera quincena de
septiembre de 2020. En la Tabla 15 se resumen las caracteristicas generales del cuestionario. La
version final del instrumento se ordend en seis modulos con un total de 81 variables, cuyo detalle se
consigna en el apartado 6.2 de los anexos de este documento.®

Tabla 15: Estructura del cuestionario

Médulo Cantidad de variables
A. Caracterizacion Sociodemografica 4
B. Caracterizacion general actividad a honorarios 14
C. Condiciones de Empleo 10
D. Condiciones de Trabajo y Riesgos de Salud 35
E. Seguridad Social, Accidentes y Enfermedades Laborales 16
F. Cierre: datos para la devolucion de resultados 2
Total de variables 81

Fuente: Elaboracion propia en base a encuesta FACSO-ISL.

Considerando la importancia que tendria la herramienta de distribucion del cuestionario asi como la
plataforma de monitoreo del avance del terreno (seguimiento de contactos efectivos, respuestas
incompletas, respuestas completas) en esta modalidad de cuestionario digital auto aplicado, se decidio
invertir en una suscripcion pagada de la plataforma Qualtrics. Esta plataforma para la gestion de
encuestas en linea integra una herramienta para la distribucion de cuestionarios via correo electronico,
a la vez que una potente interfaz de seguimiento de las tasas de respuestas para el momento posterior a
la distribucion inicial del instrumento (Qualtrics, 2020).

La definicién de una muestra que permitiera contar con informacion estadisticamente representativa de
la totalidad de las personas que realizan actividades econdmicas remuneradas por medio de boletas a
honorarios y que se encuentran cubiertas por el Instituto, se efectio considerando que el ISL disponia

'8 De acuerdo a los criterios indicados, este esfuerzo de re disefio en relacion al trabajo realizado durante los meses iniciales
del proyecto (noviembre 2019 — febrero 2020) implicé una reduccion efectiva del cuestionario a la mitad (originalmente se
habian disefiado un instrumento de 162 variables).
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de la informacion proporcionada por el Sl registrada en la Operacion Renta 2020. Tales datos, que dan
cuenta de la totalidad de personas que emitieron boleta de honorarios durante 2019 y cuya cobertura de
seguridad laboral corresponde al Instituto permitian contar con un marco muestral exhaustivo en
relacion a las personas bajo la cobertura del mismo durante el afio en que se produjo la informacion
para el estudio (2020). En base a tal registro se disefid una muestra probabilistica, representativa de la
poblacién de interés, definida como las personas que se desempefiaran emitiendo boleta de honorarios
en su actividad principal durante el afio 2020 y que cuentan con los criterios de cobertura para el ISL;
adicionalmente, la muestra fue estratificada geograficamente, seleccionando de manera aleatoria a las
personas que se escogieron dentro de cada estrato (Vivanco, 2005). Esto delimité el nimero objetivo de
4.067 casos a encuestar, seleccionados de manera aleatoria; ahora bien, proyectando una tasa de
respuesta del 20% se definié una sobre muestra aleatoria del 80%, lo que correspondié a 20.334 casos a
los cuales se buscaria contactar para ser encuestados.™

Con este marco de herramientas definido, la aplicacién del cuestionario se realizo entre el 30 de
septiembre y el 16 de noviembre de 2020. Antes de iniciar el proceso, el viernes 25 de septiembre, se
envio una comunicacion digital via correo electrénico a cada integrante de la muestra, para notificar
sobre el pronto inicio del envio del cuestionario.?® Luego, el dia miércoles 30 de septiembre se hizo un
primer envio del instrumento via correo electronico. Posteriormente, a contar del lunes 5 de octubre, se
enviaron semanalmente dos recordatorios via correo electronico: uno los dias lunes, para estimular
respuestas durante la primera parte de la semana, un segundo recordatorio los dias jueves, para
estimular respuestas durante el final de cada semana.

Un comentario critico que vale la pena considerar es que la tasa de respuestas completas efectivas fue
menor a la esperada en la fase de disefio. El disefio muestral considerado proyectd para el trabajo de
campo un 20% como tasa de respuesta esperada. Sin embargo, a la tercera semana de avance del
trabajo de campo se observo que el rendimiento decreciente de las respuestas dificultaria alcanzar el
umbral de respuestas esperadas segun el disefio muestral inicial. Por ello, durante la semana 3 del
trabajo de campo, se procedié a seleccionar desde el marco muestral, de forma aleatoria, un segundo
contingente de datos de igual magnitud, agregandolo a la muestra de distribucion del cuestionario
digital entre la semana 3 y la semana 6 del trabajo de campo. Esta seleccion aleatoria total de 40.670
casos a ser contactados mediante correo electronico permitid acelerar el registro de respuestas,
posibilitando de tal manera el cumplimiento del disefio muestral probabilistico propuesto.

19 El detalle de las principales decisiones metodol6gicas adoptadas, asi como los procedimientos que se Ilevaron a cabo en
cada una de las etapas hasta llegar a la seleccion final de los casos a encuestar, junto con la metodologia de validacion de
los mismos y de construccion de ponderadores y actores de expansion, se detalla en el apartado 6.3 del Anexo de este
documento.

20 Estos correos electrénicos inclufan tanto una carta de presentacion firmada por el investigador responsable como también
una enlace de acceso a una pagina de presentacion institucional del proyecto y su equipo responsable, habilitada en el sitio
web de la Facultad de Ciencias Sociales de la Universidad de Chile: http://www.facso.uchile.cl/sociologia/161888/estudio-
isl-trabajo-independiente
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Durante el proceso de produccion de la informacion se monitore6 semanalmente el avance de las
respuestas completas en relacién a las metas especificadas por estrato. Asi, se realizaron seis
monitoreos del avance de los datos producidos. Tal dindmica permitié dar por cerrado el proceso de
produccion de datos al finalizar la semana 6 (16 de noviembre de 2020) al haber alcanzado un 99,61%
de cumplimiento de la meta muestral. De este modo, la estructura de respuestas conseguidas se detalla
en la Tabla 16. Si se considera los codigos 1 (“logro completo”), 2 (“logro parcial”) y 4 (“logro
incompleto valido”) se alcanza la suma de 4.364 casos validos, a partir de los cuales se estructurd el
conjunto de informacion de analisis.**

Tabla 16. Codigos de disposicion final de las interacciones con cuestionario digital

Cadigo Etiqueta N
1 Logro completo 2.649
2 Logro parcial 1.219
3 Rechazo 183
4 Logro incompleto valido 496
5 Logro incompleto invalido 391
6 Encuesta abierta 2.034
7 Encuesta no iniciada 16.450
8 Email no abierto 13.335
9 Email rebotado 1.192
10 Dado de baja 1.639
11 Sin correo 1.081

Fuente: Elaboracion propia en base a encuesta FACSO-ISL

El detalle del cumplimiento de los objetivos muestrales segun estratos regionales se detalla en la Tabla
17. Al respecto, puede sefialarse que la menor tasa de cumplimiento muestral es del 88% en dos
regiones, y que la mayor tasa de sobre cumplimiento de la muestra llegd al 124%. EIl detalle de los
procedimientos de validacion de la base de datos construida desde Qualtrics se registrd y se indica en la
ficha técnica que acompafia a la base de datos incluida como documentacion anexa este informe. Su
procesamiento estadistico para la construccion de resultados se efectud utilizando lenguaje de
programacion R (R Core Team, 2020).

2L “Logro completo” refiere a aquellas personas que en el periodo de referencia de la encuesta (2020) trabajaban mediante
boleta de honorarios y que respondieron el instrumento completo. “Logro parcial” refiere a aquellas personas que, si bien
habian emitido boleta de honorarios durante 2019, para el periodo de la encuesta ya no trabajaban en tal modalidad, por lo
que respondian una version reducida del instrumento orientada a comprender tal cambio de modalidad de empleo.
Finalmente, “Logro incompleto véalido” refiere a aquellas personas que en el periodo de referencia de la encuesta (2020)
trabajaban mediante boleta de honorarios, pero que no respondieron el instrumento completo, aunque si en al menos el 25%
de su extension.
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Tabla 17. Tasas de cumplimiento muestral por region

Respuesta Respuesta obtenida
. esperada
Region/Respuestas 0 0
N % N Yo respecto al Y respecto
total obtenido esperado
Arica y Parinacota 152 3,7 163 3,7 107
Tarapaca 152 3,7 133 3,0 88
Antofagasta 152 3,7 141 3,2 93
Atacama 152 3,7 147 3,4 97
Coquimbo 152 3,7 150 3,4 99
Valparaiso 489 12,0 591 13,5 121
Metropolitana de Santiago 1.109 27,3 1135 26,0 102
Libertador 'Ge;ner_al Bernardo 152 3.7 134 31 88
O'Higgins
Maule 152 3,7 158 3,6 104
Nuble 152 3,7 171 3,9 113
Biobio 492 12,1 563 12,9 114
La Araucania 152 3,7 159 3,6 105
Los Rios 152 3,7 189 4,3 124
Los Lagos 153 3,8 176 4,0 115
Aysén del General Carlos Ibafiez del 152 3.7 174 4,0 114
Campo
Magallanes y de la Antértica Chilena 152 3,7 180 4,1 118
Total 4.067 100,0 4.364 100 107

Fuente: Elaboracion propia en base a encuesta FACSO-ISL

2.4. Produccién de informacion cualitativa

El disefio inicial de la investigacion (Boccardo et al.,, 2019) contemplaba tres instancias de
conversacion con expertos en seguridad social. Luego del ajuste del disefio de investigacién a un
contexto remoto, y dada la solicitud del Instituto de Seguridad Laboral de robustecer la fase cualitativa
de este proyecto, en este componente se ejecutaron diez instancias de produccion de informacion
cualitativa — todas realizadas en formato de videollamada — que se detallan a continuacion.

Por una parte, se realizaron ocho entrevistas individuales en profundidad orientadas a diferentes
perfiles de personas expertas en materias de salud y seguridad en el trabajo. En este caso, la definicidn
del instrumento como “entrevista en profundidad individual”, responde a la intencion de captar un
saber especifico de cada persona entrevistada.??> La tematica de tales instancias de conversacion

22 Gainza (2006, pp. 221) indica que una especificidad de esta técnica es la de producir “una informacion verbal oral que
exprese las maneras de ver, pensar y sentir de los propios entrevistados”. En el marco de esta investigacion su uso es mas
“superficial”, en la medida que se busca rescatar el saber experto de cada informante, antes que un examen en profundidad
del contenido social simbolico sobre la experiencia social de cada persona entrevistada.
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individual se remitio a caracterizar, de manera general, las transformaciones recientes que hoy
estructuran el mercado laboral chileno, y en particular, a una caracterizacién sobre el trabajo a
honorarios en Chile, los riesgos de salud emergentes que enfrenta este segmento de trabajadores/as, las
tensiones que ante ello experimentan los sistemas de seguridad social vigentes, asi como los principales
desafios para la institucionalidad laboral contemporanea y recomendaciones para su mejora progresiva.
La Tabla 18 reporta la distribucion de entrevistas segin el ambito de saber especifico de cada persona
informante; en el anexo 6.5 de este reporte se indica un detalle de las y los especialistas entrevistados.

Tabla 18. Distribucion de entrevistas realizadas segun perfil de especialidad

Area tematica Género Institucion
. Universidad de Talca, Facultad de
_ _ _ Masculino Derecho
Derecho del Trabajo y Seguridad Social - Universidad Alberto Hurtado,
Facultad de Derecho

Implementacidn Politica Salud y Seguridad | Masculino Instituto de Seguridad Laboral

Laboral Masculino Instituto de Seguridad Laboral
Femenino Universidad de Chile;, Escuela de

Salud Publica

Seguridad y Salud en el Trabajo Universidad de Chile, Facultad de

Femenino | Ciencias Sociales, Ntcleo Milenio
Autoridad y Asimetria de Poder,
Masculino | Universidad Cat6lica de Temuco
Comisién Econdémica para Ameérica
Masculino | Latina y el Caribe de las Naciones
Unidas

Mercado Laboral y Riesgos Emergentes

Fuente: Elaboracion propia.

Por otra parte, se realizaron dos grupos focales orientados a trabajadores y trabajadoras a honorarios.
Como indica Canales (2006), esta técnica tuvo como objetivo lograr un conocimiento sobre la
experiencia tipica de un colectivo social, mediante el relato de las acciones y pensamientos de cada
participante. Ello se logré a través de una conversacion dirigida (gracias a una pauta de temas o
preguntas abiertas) hacia ciertas tematicas por parte del equipo de investigacion; en este caso, la
experiencia tipica a producir remitia a trabajar emitiendo boleta de honorarios en Chile. La tematica de
estas conversaciones versd sobre la experiencia de autonomia/subordinacion en el trabajo, el
conocimiento, las percepciones y experiencias respecto a los mecanismos de seguridad social
existentes, el impacto de la pandemia por COVID-19 en la emergencia de riesgos nuevos o latentes, y
la identificacion de los principales riesgos de salud o accidentes que las personas han enfrentado en su
trabajo.

La seleccion de las y los entrevistados siguié un proceso del tipo “bola de nieve” (Padua, 2013), para
cumplir con una muestra de caracter “estructural”®® considerando dos variables como atributos

2 En el marco de las estrategias cualitativas de investigacion social, la definicién de muestras se orienta a partir de la
busqueda de lo que se denomina como “representacion estructural” (Canales, 2006; Valles, 2000). Esto es, la consideracion
de las posiciones de cada sujeto en el entramado de relaciones de interés para el andlisis, en el conjunto de la poblacién. La
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centrales para distinguir a las y los participantes: rama de actividad econémica y clasificacién de
empleo. Dado que la distribucion por género es homogénea en la poblacion, para cada clasificacion de
empleo se buscd integrar a hombres y mujeres de manera equitativa; por otra parte, dada la
homogeneidad general de concentracion de los casos en grupos ocupacionales y educativos técnicos y
profesionales (para un detalle de tales rasgos generales de la poblacion de interés ver apartado 1.2), se
buscaron informantes de forma transversal en personas con tales atributos. Se privilegié contar con
personas que se desempefaran trabajando en las siguientes ramas econdmicas: administracion publica,
servicios sociales (salud, ensefianza, investigacion), administracion de empresas y comercio.
Asimismo, se buscé combinar a personas que se desempefiaran tanto en el sector publico como
privado. La Tabla 19 indica la composicién interna de cada grupo de discusion.**

definicion de muestras estructurales permite, por tanto, representar la red de relaciones y posiciones méas relevantes,
independiente del nimero de entrevistas a realizar.

# De acuerdo a la factibilidad para realizar cada instancia (que dependi6 de la asistencia efectiva de las personas
comprometidas) el maximo de participantes para cada grupo de discusion fueron ocho personas; el criterio minimo de
participantes para ejecutar un grupo de discusion fue la participacion de al menos cinco integrantes. Su composicidn final se
detalla en el anexo.

41



Tabla 19. Participantes de cada grupo de discusion

Caddigo Identificacion Género Actividad
Anita — Investigacién Social, Sector = . Antropdloga en programa
o emenino 7
Publico gubernamental (municipal)
Federico — Docente y Consultor, . Saocidlogo independiente, servicios
. Masculino ~ . L
Sector Privado de ensefianza e investigacion
Juan — Trabajador Servicios y M . Trabajador no calificado en
i X asculino
Comercio, Sector Privado productora de eventos y consultora
Diego — Trabajador Servicios . Fotografo para estudios y
. . Masculino :
Comerciales, Sector Privado productoras comerciales
Guillermo — Consultor de Proyectos, Antropélogo independiente,
Sector Privado Masculino gestion y asesoria a proyectos
sociales
Valentina — Coordinacién de F . Coordinadora de proyectos en
- emenino . . .
Proyectos, Sector Privado Corporacion medioambiental
Matias — Gestion de Proyectos, . Psicélogo, Investigacion en
. Masculino . ;
Sector Privado organismo privado
Francisca — TrabaJaQOra Call Center, Femenino Trabajadora de Call Center
Sector Privado
Aurora — Vendedora, Sector Privado . Vendedora en empresa
Femenino - D
inmobiliaria
Constanza — Investigacion Social, Femenino Sociologa, Asistente de
Sector Privado Investigacion Universidad Privada
Manuel — Servicios Salud, Sector . Psicdlogo clinico en el sector
- Masculino P
Publico publico

Fuente: Elaboracion propia.

La produccion y analisis de la informacidn cualitativa producida se desarrollo entre el 15 de diciembre
de 2020 y el 15 de enero de 2021. Todas las entrevistas se transcribieron de manera anonimizada, y su
informacion se analizé6 mediante un andlisis de contenido cualitativo de orientacion deductiva (Andréu,
2001), apoyado por el programa computacional de anélisis cualitativo Atlas-Ti.?

Es importante sefialar que el caracter de este componente de la investigacion es exploratorio, dado que
su principal proposito fue complementar la informacion producida por el componente metodolégico
mas relevante del proyecto: las encuestas digitales auto aplicadas (fase cuantitativa). Por ello, y a
diferencia investigaciones similares previas (Boccardo et al., 2019b) no se buscé alcanzar un umbral de
“saturacion” en el proceso de analisis de informacion cualitativa para detener su produccion (Valles,
2000). Lo que se esper6 es producir informacién que lograra, por una parte, dar sustento a la

% Tanto las pautas de conversacion utilizadas para su produccién, como la matriz de c6digos que orientd el proceso de
andlisis de la informacion cualitativa se pueden encontrar en los anexos 6.4 y 6.6 de este documento.
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interpretacion de los datos estadisticos que se produjeron mediante la fase de encuesta, como por otra,
orientar la formulacion de recomendaciones institucionales para la mejora del Seguro contra Riesgos de
Accidentes del Trabajo y Enfermedades Profesionales, atendiendo a los dilemas de la seguridad social

que emergen al considerar la poblacién que emite boleta de honorarios.
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Capitulo 3. El trabajo a honorarios en Chile durante 2020: rasgos
generales, impactos de la pandemia y analisis de género

El presente capitulo presenta los resultados empiricos orientados a caracterizar a las personas que
emiten boleta de honorarios segun sus condiciones de empleo, trabajo, riesgos de salud y seguridad
social. Se articula la presentacion de la informacion estadistica producida de forma primaria por el
proyecto, cuya interpretacion se complementa con los discursos de las y los trabajadores a honorarios
entrevistados durante la indagacion. En los siguientes apartados se abordan seis grandes dimensiones
de caracterizacion del trabajo a honorarios en Chile durante 2020.

Primero, se analizan las principales variaciones en la situacion de ocupacién de la muestra de
trabajadores y trabajadoras a honorarios, en relacion al periodo 2019-2020, presentando los rasgos de
continuidad y rotacidn laboral, asi como de desempleo y salida de la fuerza de trabajo de este segmento
ocupacional. En segundo término, se describen los rasgos generales, principalmente
sociodemograficos, de las personas que trabajaban mediante boleta de honorarios en Chile durante
2020. En tercer lugar, se describen las principales dinamicas de empleo y de insercion en actividades
economicas de la poblacion de interés.

En cuarto término, se analiza el proceso de organizacion del trabajo, asi como las condiciones
economicas en las cuales se desarrolla el trabajo a honorarios. En quinto lugar, se presenta un analisis
cuyo foco esta en observar las desiguales cargas de trabajo no remunerado (doméstico y de cuidados)
observables en el segmento ocupacional en estudio. Finalmente, se abordan el acceso a mecanismos de
seguridad social, actitudes relevantes para la prevencion de riesgos de salud, asi como los principales
indicadores de salud (fisica, emocional y mental) en el trabajo, como también las tasas de
accidentabilidad y morbilidad por circunstancias laborales.

A lo largo del presente capitulo hay un esfuerzo permanente por realizar un analisis con perspectiva de
género. De manera especifica, en la mayoria de los resultados estadisticos presentados, esto se realiza
al identificar situaciones donde se observen diferencias estadisticas sustantivas entre ambos géneros.
Asi, a lo largo del anlisis se identifican situaciones donde la desigualdad de género deberia ser
atendida por el Instituto, con el objetivo de que sus acciones en materia de salud y seguridad laboral

%6 |_a desagregacion por sexo que se materializa en las distintas tablas presentadas a lo largo de este capitulo responde a la
identificacion de las personas respondientes de la encuesta FACSO-ISL, ya sea con el género femenino o con el masculino.
Cabe sefalar que para abarcar experiencias de género diversas el cuestionario original incluyé la categoria “otra”; no
obstante, debido a que la concentracion de respuestas en tal categoria resulté marginal para efectos de la muestra (0,3% de
los casos segun lo reportado en la tabla Tabla 24), se opté por analizar solamente las respuestas relativas al género
masculino y femenino. En aquellas tablas donde tal diferenciacién no se presenta, debe asumirse que no se observaron
diferencias estadisticamente sustantivas de acuerdo al género. Por otra parte, las tablas que presentan muchas categorias de
respuesta —y por tanto tamafios muestrales reducidos en cada una de ellas - deben interpretarse con cautela pues disminuye
su fiabilidad estadistica; en tales casos, se privilegio presentar los resultados generales (para méas detalles revisar atributos
del disefio muestral en anexos).
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contribuyan a morigerar las brechas reportadas. Al final del capitulo, se realiza una sintesis de tales
tematicas que se espera sirva para orientar la accion de la institucion.

3.1. Transformaciones del trabajo a honorarios: de 2019 a 2020

Como fue sefialado en el apartado 2.3, la encuesta se construyd buscando caracterizar a la poblacion
que trabajé emitiendo boleta de honorarios durante 2020 y que cumplia con los requisitos de cobertura
para el Instituto. Ahora bien, en la medida que el marco muestral en base al cual se construyé la
muestra refiere a las personas que emitieron boleta durante 2019 y cuya cobertura de seguridad laboral
corresponde al ISL, a continuacion se presenta un andlisis descriptivo que permite acotar los casos de
analisis observando las continuidades y discontinuidades para el periodo 2019-2020.%

En cuanto a la situacion laboral de las y los trabajadores a honorarios, se puede observar en la Tabla 20
que la principal razén de emision de boleta de honorarios durante el afio 2019 correspondié a la
realizacion de una actividad laboral de tipo habitual, concentrando a un 75,6% de los trabajadores y
trabajadoras (399.903 personas). Por otra parte, las actividades laborales temporales, concentran un
20,3% de los casos. Asi, un total estimado de 507.490 personas emitieron boletas de honorarios durante
2019 por razones laborales. Mientras una fraccion minoritaria (4% de los casos), emitié boleta de
honorarios por razones no laborales (tales casos se excluyeron de los pasos posteriores del anélisis).*®

Tabla 20. Razones de emisién boleta de honorarios durante 2019

Categoria n %
Una actividad laboral de tipo habitual 399.903 75,6
Una actividad laboral temporal (servicio puntual, 'pololo’,

trabajo de duracion acotada) 107.587 20,3
Otra razon 21.196 4,0
Total 528.685 100

Fuente: Elaboracion propia en base a encuesta FACSO-ISL

Ahora bien, como se observa en el Grafico 1 presentado a continuacién, de entre las personas que
realizaron una actividad laboral habitual o temporal durante el afio 2019, el 68,5% declara continuar
desempefiando la misma actividad laboral. Sin embargo, un porcentaje considerable, 31,5% de los
trabajadores y trabajadoras, declar6 no seguir realizando la misma actividad laboral durante el afio
2020.

%" De aqui en maés, cuando se haga referencia a quienes trabajan a honorarios, debe entenderse que se refiere a la poblacién
especifica de interés.

%8 Cabe apuntar que debido a la naturaleza del instrumento de encuesta digital, distribuida mediante correo electrénico y
auto aplicada, la tasa de respuesta experimentd un leve descenso a medida que progresaba el cuestionario. Debido a ello, los
totales de cada tabla pueden ir variando progresivamente.
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Gréfico 1. Continuidad de la actividad a honorarios
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Fuente: Elaboracion propia en base a encuesta FACSO-ISL

Ello abre la pregunta sobre cual fue el destino laboral de ese casi tercio (31,5% o 160.032) de las
personas que emitieron boleta de honorarios durante 2019 por razones laborales, pero que declaran
haber cambiado de actividad laboral durante el periodo de referencia de la encuesta (2020). En la Tabla
21 se observa que, de ellas un 61,8% (98.862 personas) declaro estar trabajando en otro empleo. Por su
parte, un 29,6% (47.298 personas) afirmé no estar trabajando, pero buscando activamente
oportunidades de empleo, en contraste con las 13.872 personas (8,7%) que no se encuentran ni
trabajando ni buscando empleo.

Tabla 21. Situacion ocupacional de quienes durante 2020 se encontraban desempefiando una actividad
distinta a la del afio 2019

Situacion ocupacional actual N % Relativo
Trabajando. Sea para su propio negocio o
empresa, como empleado/a para un patrén ocon | 98.862 61,8
algun familiar.

No se encuentra trabajando, pero esta buscando
activamente oportunidades de empleo.
No se encuentra ,trabajando y por el momento no 138.72 8,7
esta buscando empleo

Total 160.032 100
Fuente: Elaboracion propia en base a encuesta FACSO-ISL

47.298 29,6

Ahora bien, como se observa en la Tabla 22, de aquellas personas que durante 2020 se encontraban
desempefiando una actividad distinta a la del afio 2019 cerca de un 67%, declara recibir una liquidacién
de sueldo y, por tanto, ya no califican como personas que trabajan a honorarios. Por su parte, quienes si
contintan entregando boleta de honorarios, aunque habiendo cambiado de empleo, corresponden al
17,6%.
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Tabla 22. Mecanismo de recepcion de ingresos en la ocupacion actual

Categorias b %

Entrega una boleta de honorarios. 17.407 17,6
Recibe una liquidacion de sueldo. 66.446 67,0
Entrega un comprobante o recibo. 1.156 1,2
No recibe ni entrega un comprobante. 10.201 10,3
Entrega boleta de venta o factura. 3.925 4,0
Total 99.135 100

Fuente: Elaboracion propia en base a encuesta FACSO-ISL

En base a las consideraciones previas, a continuacion (Tabla 23) se reportan estimaciones de
parametros para las frecuencias de diversos grupos de interés, atendiendo a las transformaciones del
empleo a honorarios entre 2019 y 2020. Asi, se observa que del total de personas que emitieron boleta
de honorarios por razones laborales durante 2019, el 71,9% (casi 365.000 personas) siguen trabajando
en esta modalidad®. Un 16,1% sigue trabajando, pero ya no a honorarios, mientras que un 9,3% se
encuentra desempleado (aunque buscando empleo) y un 2,7% salié de la fuerza de trabajo durante la
pandemia (sin empleo, sin buscar empleo).

Tabla 23. Situacion laboral durante 2020 en relaciéon a 2019

Categoria n % Li Ls
Trabaja a honorarios
durante 2020 364.863 71,9 353.175 376.552
Trabaja durante 2020 81.728 16,1 73.959 89.498
pero no a honorarios
Desemp'gg%s durante 47.298 9,3 41.614 52.981
Fuera de la fuerza de
trabajo durante 2020 13.872 2,7 10.543 17.202
Total 507.761 -- -- --

Fuente: Elaboracion propia en base a encuesta FACSO-ISL

3.2. Rasgos generales del trabajo a honorarios

En la Tabla 24 se indican los atributos generales de los cerca de 365.000 trabajadores y trabajadoras
que emitieron boleta de honorarios durante el afio 2020 (en continuidad con relacion a 2019). Como se
observa, la distribucion por género es bastante equitativa, aunque levemente masculinizada (50,4%).
Quienes se identifican con otro género presentan un porcentaje considerablemente inferior (0,3% del
total) y para efectos practicos tal categoria serd presentada como resultado estadistico en resultados
posteriores, mas no incluida en los analisis.

%% | os resultados consideran tanto a quienes contintian desempefiando la misma actividad que en 2019, asi como a quienes
cambiaron de actividad, pero siguen emitiendo boleta de honorarios.
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En cuanto a las nacionalidades predominantes, el 94,7% de los trabajadores a honorarios son
chilenos/as. Lo sigue la nacionalidad peruana con un 2,4% y la nacionalidad venezolana con un 1,1%.
El resto de las nacionalidades de quienes emitieron boleta de honorarios durante 2020 concentran al
1,8% de los trabajadores y trabajadoras, sin superar ninguna de ellas el 1%.

En cuanto al nivel educativo de las y los trabajadores a honorarios, se observa que la gran mayoria
(90,4%) cuenta con estudios de nivel superior. El nivel educacional que concentraria a la mayor
cantidad de los y las trabajadoras que entregan boleta de honorarios durante 2020 es el de profesional
incompleto, con un 42,9%, seguido de postgrado incompleto, con un 25,3%. Los niveles educacionales
referidos a ensefianza basica y media no superan el 6,3% del total de trabajadores y trabajadoras a
honorarios que continGan con empleo en tal modalidad durante 2020.

Tabla 24. Atributos sociodemogréficos de trabajadores/as a honorarios 2020

Categoria ‘ n ‘ %
Género

Masculino 183.923 50,4

Femenino 179.688 49,2

Otro 1.252 0,3

Total 364.863 100

Nacionalidad

Chilena 345.596 94,7

Peruana 8.804 2,4

Venezolana 4.046 1,1
Subtotal 358.447 98,2

Educacion

Técnica, Comercial, industrial o Normalista (sistema antiguo) 11.882 3,3
Técnico Nivel Superior Incompleto (carreras de 1 a 3 afios) 35.098 9,6
Técnico Nivel Superior Completo (carreras de 1 a 3 afios) 20.005 55
Profesional Incompleto (carreras 4 0 mas afios) 156.417 42,9
Profesional Completo (carreras 4 o0 mas afios) 25.932 7,1
Postgrado Incompleto 92.152 25,3
Total 341.486 93,7

Fuente: Elaboracion propia en base a encuesta FACSO-ISL

Finalmente, la Tabla 25 indica que la media de edad de las personas que contindan trabajando a
honorarios durante 2020 es de 36,9 afios. La mediana se ubicaria en los 35 afios, de manera que la
mitad de las y los trabajadores tiene igual o0 menos de 35 afios y la otra mitad igual o méas de 35 afios.
Ahora bien, el primer cuartil indica que el 25% de las y los trabajadores es menor de 30 afios, mientras
que el tercer cuartil sugiere que el 75% de las y los trabajadores es menor de 43 afios. De esta manera,
los resultados indican que las personas que contindan trabajando a honorarios durante 2020 se
concentran en edades medias.
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Tabla 25. Edad de las personas que contindan trabajando a honorarios (2020)

Categoria Media| Mediana |Cuartil 1 (25%) | Cuartil 3 (75%0)
Edad 36,9 35 30 43
Fuente: Elaboracion propia en base a encuesta FACSO-ISL

3.3. Descripcidn del empleo y principales actividades econémicas

Uno de los primeros aspectos que permite describir el empleo de las y los trabajadores que contintan
desempefiandose laboralmente honorarios durante 2020 es la clasificacion del empleo. La Tabla 26
presentada a continuacion indica la distribucién por género en las distintas categorias de esta variable.
Asi, como se observa, de forma predominante (53,6%) las y los trabajadores a honorarios durante 2020
son empleados (195.477 personas), tanto del sector publico (32,6%) como del sector privado (21%). En
segunda importancia se observa que un 39% de las y los trabajadores a honorarios son trabajadores por
cuenta propia (independientes), mientras que un 6,9% son empleadores.

Tabla 26. Clasificacion del empleo distinguiendo por género

Clasificacion empleo / Género Masculino Femenino Otro Total

n % n % n % n %

Patron o empleador 12,834 | 7,0 | 12.291 | 6,8 0 0 25.125 | 6,9
Trabajador por cuenta propia 83.472 | 45,4 | 58.815 | 32,7 | 185 | 14,8 | 142.473 | 39,0
Empleado publico 52.349 | 28,5 | 66.030 | 36,7 | 445 | 35,6 | 118.824 | 32,6
Empleado privado 34,792 | 18,9 | 41.239 | 23,0 | 622 | 49,7 | 76.653 | 21,0

Otro 476 0,3 | 1313 | 0,7 0 0 1.789 | 05

Total 183.923 | 100 | 179.688 | 100 | 1.252 | 100 | 364.863 | 100

Fuente: Elaboracion propia en base a encuesta FACSO-ISL

Las tendencias sefialadas presentan algunas variantes de interés al observar distinguiendo segun género.
En el caso de los hombres, la cantidad relativa de trabajo por cuenta propia aumenta alcanzando a un
45,4% de la composicion interna de tal grupo (83.472 personas). Por otra parte, en el caso de las
mujeres se observa una concentracion mas abultada en las categorias de empleo dependiente, con
especial énfasis en el sector publico que concentra un 36,7% de la distribucién interna de este grupo
(66.030 personas).

Esta evidencia contribuye a clarificar que — en su mayoria — el trabajo a honorarios se realiza de manera
“dependiente”, cuestion que obliga a matizar su consideracién a priori como trabajo “independiente. El
fuerte peso que detenta el empleo dependiente, tanto del sector publico como privado en la estructura
del trabajo asalariado en Chile, enfatiza la necesidad de complejizar la forma de comprension de este
segmento ocupacional.

Una segunda cuestion de interés se presenta en la Tabla 27 es el tamafio de la empresa, negocio o
institucion donde se desempefia la persona. Como se observa en los resultados, el tamafio de las
empresas donde se desempefian las personas que siguen trabajando a honorarios durante 2020 varia en
funcion de la condicidn de dependencia/independencia del empleo.
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Una proporcion relevante de las y los trabajadores a honorarios dependientes se concentran en
empresas que superan las doscientas personas (30,4%), siendo la siguiente concentracion relevante la
de empresas pequefias de menos de diez personas (24,1%). Por otra parte, en el trabajo independiente a
honorarios prima el empleo unipersonal en la medida que una abultada mayoria de este segmento
(82,2%) trabaja de manera individual, o bien en organizaciones de menos de diez personas (14,5%).

Se observa asi una tendencia inversa, en la cual el empleo a honorarios dependiente tiende a
concentrarse en organizaciones de tamafio medio o grande, mientras que la mayoria del empleo a
honorarios tiende a realizarse en organizaciones de tamafio muy reducido o simplemente como un
trabajo individual.

Tabla 27. Tamafio de la empresa segun condicién de dependencia / independencia

Tamafio empresa / Trabajadores /as Trabajadores/as

honorarios dependientes dependientes independientes
e independientes n % n %
Trabaja solo/a 55.478 2,8 137.758 82,2
Menos de 10 personas 47.593 24,1 24.257 14,5
Entre 11 y 24 personas 35.574 18,0 3.779 2,3
Entre 25 y 99 personas 32.105 16,3 1.679 1,0
Entre 100 y 199 personas 16.432 8,3 124 0,1

200 o0 més personas 60.014 30,4 0 0
Total 197.266 100 167597,6 100

Fuente: Elaboracion propia en base a encuesta FACSO-ISL

Un tercer elemento a considerar es la actividad en un segundo empleo ademéas de la actividad a
honorarios que funciona como referencia para este estudio. Como se observa en la Tabla 28, la mayoria
relativa de quienes contindan trabajando a honorarios durante 2020, un 54,3% de los casos (197.986
personas) declaran no tener un segundo empleo, mientras el complementario 45,7% de los casos
(166.878 personas) declaran si tener un segundo empleo ademas de la actividad a honorarios de interés
para este estudio. Ahora, al distinguir por género, los resultados indican que mas de la mitad de los
trabajadores de género masculino (51,1%) contarian con una segunda actividad laboral de este tipo,
mientras una proporcion mayoritaria de las mujeres (60,2%) declaran no tener un segundo empleo.

Tabla 28. Segundo empleo (no necesariamente a honorarios) segin género

Segundo empleo Masculino Femenino Otro Total
/ Género n % n % n % n %
Si. 94.810 51,5 71.569 39,8 499 39,8 166.878 45,7
No. 89.113 48,5 108.119 60,2 753 60,2 197.986 54,3
Total 183.923 100 179.688 100 1.252 100 364.863 100

Fuente: Elaboracion propia en base a encuesta FACSO-ISL

El andlisis en relacion a esta cuestién de prevalencia de un segundo empleo, indag6 en el tiempo
relativo que quienes declaran tenerlo destinan a cada actividad de manera respectiva. En este sentido,
los resultados apuntados en el Gréafico 2 indican que la mayoria de las y los trabajadores (un 56,2%)
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destina, semanalmente, mas horas de trabajo a la actividad por la cual emite boleta de honorarios. Por
su parte, un 43,8% de las y los trabajadores a honorarios indica dedicar mas horas de su jornada
semanal de trabajo a la segunda actividad.

Grafico 2. Tiempo relativo destinado al segundo empleo
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A la actividad por la cual emite A la otra actividad
boleta de honorarios

Frecuencia absoluta

Actividad a la que destina mas horas de trabajo en promedio
Fuente: Elaboracion propia en base a encuesta FACSO-ISL

Asi, también se indagd en la forma en que los trabajadores y trabajadores que cuentan con un segundo
empleo reciben su pago, distinguiendo por el tiempo relativo destinado al segundo empleo (Tabla 29).
Asi, se observa que quienes destinan mas horas de trabajo a la actividad por la que emiten boleta de
honorarios, reciben el pago del segundo empleo principalmente a través de boleta de venta o factura
(50,3% de los casos) o sin recibir ningun tipo de comprobante (29,2%). En cambio, quienes destinan
méas horas de trabajo a la actividad donde no emiten boleta de honorarios, reciben sus pagos
principalmente a través de una liquidacion de sueldo (56,4% de los casos).

De esta manera se evidencia que, por una parte, en la mayoria de los casos el trabajo a honorarios es la
actividad a la que las personas destinan semanalmente mas horas, por lo que la segunda actividad
laboral es mas bien de tipo complementario. Por otra parte, quienes trabajan emitiendo boleta de
honorarios, pero le destinan mas tiempo semanal de otro trabajo a la otra actividad predominantemente
lo hacen con un vinculo mediado por contrato, recibiendo una liquidacion de sueldo.
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Forma de pago / Tiempo

A la actividad por la cual
emite boleta de honorarios

A la otra actividad

Tabla 29. Forma de recibir pago distinguiendo por tiempo relativo destinado a segundo empleo

destinado al empleo n % n %
Recibe una liquidacion de sueldo 13.294 14,2 41.219 56,4
Entrega un comprobante o recibo 5.964 6,4 1.978 2,7
No recibe ni entrega un comprobante 27.348 29,2 10.089 13,8
Entrega boleta de venta o factura 47.185 50,3 19.802 27,1
Sum 93.791 100,0 73.087 100

Fuente: Elaboracion propia en base a encuesta FACSO-ISL

Ahora bien, un cuarto elemento que resulta de interés para describir el trabajo a honorarios refiere al
sector laboral donde se ubican estos empleos (Tabla 30). Los resultados indican que un 57,7% de
honorarios se desenvuelven en el sector privado (210.634 personas), seguido por el sector publico con
un 40,4% de los casos (147.413 personas). Ello resulta de interés en la medida que aporta una
distincion general de alta relevancia para que el Instituto pueda focalizar su actividad. Por otra parte,
los hogares particulares y las Fuerzas Armadas y de Orden concentran a un escaso 1,9% de los
trabajadores y trabajadoras.

La misma tendencia se observa al segmentar por genero, pues cada una de las tres categorias -
masculino, femenino y otro- concentran mas del 50% de sus trabajadores en el sector privado. Ahora
bien, las personas de género masculino se concentran en un mayor porcentaje en dicho sector, con un
60,7% de los casos, en contraste con el 54,7% de las mujeres. En esta misma linea, los trabajadores de
género masculino obtienen un menor porcentaje que las mujeres al observar la concentracion de casos
en el sector publico (37,5% hombres y 43,3% mujeres respectivamente).

Tabla 30. Sector laboral segln género

i Masculino Femenino Otro Total
Sector laboral / Género
n % n % n % n %
Publico 69.036 37,5 778.612 43,3 515 41,2 147.413 40,4
Privado 111.579 60,7 98.320 54,7 737 58,8 210.634 57,7
De las Fuerzas Armadas y de Orden 281 0,2 852 0,5 0 0 1.133 0,3
Hogar particular 3028 1,6 2.655 1,5 0 0 5.683 1,6
Total 183.923 100 179.688 100 1.252 100 364.863 100

Fuente: Elaboracion propia en base a encuesta FACSO-ISL

Un quinto elemento a describir son los tipos de ocupaciones predominantes y la distribucion por rama
econdmica del trabajo a honorarios. Como se observa en la Tabla 31, los segmentos de ocupacionales
que predominan son: las ocupaciones profesionales, cientificas e intelectuales que concentran a méas de
la mitad (57,8%) del trabajo a honorarios (210.423 personas), seguidas por las ocupaciones técnicas y
profesionales de nivel medio con un 14,3% de los casos (51.967 personas); el tercer grupo
predominante de ocupaciones es el de personal de apoyo administrativo con un 8,1% de los casos
(29.401 personas). Al indagar dentro de cada género, las leves diferencias existentes refieren a este
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ultimo grupo de ocupaciones: el género masculino concentraria a cerca del 5,8% de sus trabajadores en
las ocupaciones de apoyo administrativo, mientras para las mujeres esta cifra aumenta a 10,3%.

Tabla 31. Ocupaciones predominantes distinguiendo por género

Masculino Femenino Otro Total

Ocupacion / Género
n % n % N % N %

Profesionales, cientificos e intelectuales | 103.799 56,5 106.255 59,2 429 34,3 210.483 57,8

Técnicos y profesionales de nivel medio 25.787 14,0 25.732 14,3 448 35,8 51.967 14,3

Personal de apoyo administrativo 10.639 5,8 18.436 10,3 335 26,8 29.411 8,1
Otros no identificados 20.949 11,4 15.428 8,6 40 3,2 36.417 10,0
Total 183.598 88 179.342 | 92,48 | 1.252 100 364.191 90,1

Fuente: Elaboracion propia en base a encuesta FACSO-ISL

Por otra parte, los resultados consignados en la Tabla 32 indican que existirian tres ramas
predominantes entre las y los trabajadores a honorarios. La primera de ellas corresponde a las
actividades de atencion de la salud humana y de asistencia social con un 25,3% de los casos (92.073
personas). Le sigue las actividades profesionales, cientificas y técnicas con un 19,7% de los casos
(equivalente a 71.835 personas). Finalmente, la tercera ocupacion predominante es la relativa a la
ensefianza con un 17,7% de los casos (equivalente a 64.451 personas).

Tabla 32. Rama de actividad econdmica predominante distinguiendo por género

Masculino Femenino Otro Total
n % n % n % n %

41.632 22,7 29.688 16,5 515 41,1 71.835 19,7

Rama de actividad / Género

Actividades profesionales,
cientificas y técnicas
Actividades de servicios
administrativos y de apoyo
Administracion publica y
defensa; planes de seguridad 11.704 6,4 15.489 8,6 247 19,7 27.441 7,5
social de afiliacion obligatoria
Ensefianza 32.967 18,0 31.484 17,5 0 0 64.451 17,7
Actividades de atencion de la
salud humana y de asistencia 30.716 16,8 61.202 34,1 155 12,4 92.073 25,3
social
Actividades artisticas, de 8738 | 48 | 6369 | 35 | 0 0 | 15107 | 4.2
entretenimiento y recreativas

Total 183.152 | 732 [179.448 | 850 |[1.252| 73,2 | 363.852 | 79,0
Fuente: Elaboracion propia en base a encuesta FACSO-ISL

8.233 4,5 8.239 4,6 0 0 16.473 4,5

Los resultados presentados indican que estas tres ramas de actividad econdmica también predominan
dentro de cada género, pero en distinto orden. Para los trabajadores de género masculino la principal
rama de actividad econémica es la de actividades profesionales cientificas y técnicas, en un 22,7% de
los casos. Lo siguen las actividades de ensefianza en un 18% vy, finalmente, las actividades de atencion
de la salud humana y de asistencia social en un 16,8% de los casos. Para las trabajadoras de género
femenino ocurre lo opuesto, la principal rama, con un 34,1% de los casos, es la de actividades de
atencién de la salud humana y de asistencia social a la cual le siguen las actividades de ensefianza con
un 17,5% de las trabajadoras y, finalmente, las actividades profesionales, cientificas y técnicas con un
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16,5% de los casos. Considerando el escenario abierto por la situacion de pandemia, esta distincion
resulta relevante en tanto destaca la centralidad que pueden tomar los riesgos laborales derivados de
contagio por COVID-19, tanto en la poblacion general de interés, aunque con mayor énfasis en el
género femenino.

3.4. Organizacién del trabajo y condiciones econémicas

Un primer aspecto a describir en la organizacion del trabajo a honorarios es el tipo de jornada laboral.
Como indica el Grafico 3, las jornadas laborales completas y parciales presentan una distribucion
similar entre las y los trabajadores a honorarios. La jornada parcial (menos de 40 horas semanales) con
un 50,5% de los casos, supera solo en 1 punto porcentual a la jornada completa (méas de 40 horas
semanales).

Grafico 3. Tipo de jornada laboral
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Fuente: Elaboracion propia en base a encuesta FACSO-ISL

Ahora bien, como se observa en la Tabla 33, se indagé en la extensién de la jornada laboral de los y las
trabajadoras a honorarios tanto para el periodo previo a la pandemia (hasta marzo de 2020) como en el
periodo de referencia de la encuesta (abril-noviembre 2020). En primera instancia, la media de horas de
trabajo previo a la situacion de pandemia, tanto para hombres como para mujeres, fue de alrededor de
33 horas semanales. Esta cifra presenta una leve disminucion en el periodo en que fueron producidos
los datos para este estudio en el cual los hombres presentan una media de 31,6, mientras que las
mujeres de 32 horas. De esta forma, el promedio de horas de trabajo se vio levemente disminuido con
la situacion de crisis sanitaria.
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Tabla 33. Extension de la jornada laboral distinguiendo por género

Indicador Horario pre-pandemia Horario actual
Masculino | Femenino Otro Masculino | Femenino Otro
Media 33,3 33,7 37,8 31,6 32 32,9
Mediana 40 40 40 35 40 27,5
Desviacién estandar 16,3 14,7 14 17,7 16,6 16,3
S§?.2§:§2t§£§ 05 0,4 0,4 0,6 0,5 0,5
Cuartil 1 (25%) 20 22 25 20 20 20
Cuartil 3 (75%) 44 44 47 44 44 50
n 149.575 203.981 1.187 149.575 203.980 1.187

Fuente: Elaboracion propia en base a encuesta FACSO-ISL

La informacion ya presentada no debe conducir a sobre estimar la importancia de la jornada parcial de
las y los trabajadores a honorarios. Esto pues en la misma Tabla 33 se observa que la mediana, el valor
que divide los datos ordenados por la mitad, asciende a 40 horas semanales para ambos géneros en el
periodo previo a la pandemia. Esto indica que la mitad de las y los trabajadores a honorarios trabajaba
méas de 40 horas semanales, asemejandose mas a las 44 horas semanales de una jornada laboral
completa. Esto se refuerza con la informacion cualitativa producida, donde las y los trabajadores
indican que la modalidad de trabajo a honorarios de todas maneras supone un establecimiento de
horarios y cumplimiento de jornada.

“En el trabajo como promotor y en la productora de eventos eran con horarios de oficina, desde las 8§
de la mafiana hasta las 6 de la tarde, con horario de almuerzo, lo cual hacia que fuera mas pesado el

trabajo, las jornadas eran largas y eran obligatorias” - Juan — Trabajador Servicios y Comercio, Sector
Privado

Esta cifra en la actualidad también experimenta un retroceso, pero acotado al género masculino,
categoria en la cual el 50% de los casos destina 35 horas semanales 0 mas a la actividad a honorarios.
Tal dato puede completarse observando que, en el periodo previo a la pandemia, el 25% de los
trabajadores de género masculino dedicaba al menos 10 horas a la semana al trabajo a honorarios,
mientras que la misma proporcion del género femenino destinaba 22 horas. En el periodo de
recoleccion de datos, el percentil 25 se mantiene en 20 horas para los hombres y desciende a 20 horas
para el género femenino. Pese a ello, la evidencia cualitativa producida indica dos cuestiones que deben
considerarse. Por una parte, la situacion de pandemia ha diluido el cumplimiento de los horarios de
trabajo pactados previamente, imprimiendo una sobre carga de trabajo y situaciones de estrés derivadas
de la desorganizacién y extension de los tiempos de trabajo informales. Por otra, entre quienes no
tenian una estructuracion rigida de horarios de trabajo previamente, tal situacion se mantiene y supone
de manera constante tiempos de trabajo variables, con periodos de baja intensidad seguidos de periodos
de alta carga laboral que exceden jornadas laborales promedio.

“Cuando empieza la pandemia, claro no tenemos trabajo con la comunidad presencial si no que todo
a través de la via telematica, pero la regla que cambia es que nosotros podiamos anotar horarios. En el
contexto pandémico nosotros trabajamos de las 8 de la mafiana hasta las 5 de la tarde, pero muchas
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veces mucho mas alla de la 5 de la tarde viendo cuestiones de la pega o en reuniones telematicas con la
comunidad, pero no se nos contabilizaba como anteriormente pasaba, como horas extras.” Anita —
Investigacion Social, Sector Publico.

“Cuando habian como periodos muy agitados, me costaba decir que no, entonces por ejemplo estuve
como dos semanas trabajando de lunes a domingo, y de verdad era una cuestion asi como enferma, de
verdad estaba asi como full time, dos semanas, no me daba la cabeza. (...) En general me gusta mi
horario, porque es como que yo lo hago y trabajo como no sé, a veces trabajo como 5 horas a la
semana, que muy nada, pero de repente te llegan estos periodos que son como super heavy, entonces si
es complejo en el sentido de que no hay como una regularidad, una rutina.” Constanza — Investigacion
Social, Sector Privado

Un segundo aspecto a caracterizar refiere a las condiciones econdmicas de las y los trabajadores a
honorarios: para ello se indagd en el ingreso laboral promedio distinguiendo por género. Como se
observa en la Tabla 34, los resultados indican una variacién en la media de ingresos en funcion del
género. Quienes en promedio ganan mas son los trabajadores de género masculino con una media de
$1.005.209 pesos. Esta cifra disminuye a $885.505 pesos en el caso de las trabajadoras de género
femenino y a 723.629,9 pesos en el caso de quienes se identifican con otro género.

La mediana, por su parte, presenta una variacion con respecto a la media. Los trabajadores de género
masculino contintan presentando la cifra de ingresos mas alta (el 50% de este grupo percibe un ingreso
de $764.297 pesos 0 mas). Las mujeres, en cambio, presentan el valor mediano mas bajo implicando
que el 50% de las trabajadoras de género femenino percibe un ingreso mensual de $650.351 0 menos.
Ahora bien, en el caso de los tres generos la mediana es menor que la media de ingresos. En este
sentido, los resultados podrian estar sugiriendo que hay ingresos bastante elevados en los tres géneros
que podrian estar aumentando de manera distorsionada el valor de la media.

Tabla 34. Ingreso laboral mensual promedio distinguiendo por género

Indicador Masculino | Femenino Otro
Media 1.005.209 885.505 723.630
Mediana 764.297 650.351 662.660
Desviacion estandar 1.079.441 1.226.175 381.055

Coeficiente de variacion (%) 11 14 0,5

Cuartil 1 (25%) 450.000 400.000 360.000
Cuartil 3 (75%) 1.200.000 | 1.000.000 | 900.000

n 149.311 203.981 1.187

Fuente: Elaboracion propia en base a encuesta FACSO-ISL

Con el objetivo de conocer el tramo ingresos donde se concentra la mayor cantidad de trabajadores a
honorarios se da cuenta también de la informacidn reportada en cuartiles. El primer cuartil indica que el
25% de los trabajadores masculinos gana menos de $450.000 pesos, cifra que desciende a $400.000
pesos en el caso del género femenino. En cuanto al tercer cuartil, los resultados sugieren que el 75% de
los trabajadores de género masculino gana menos de $1.200.000 pesos, mientras que ese indicador
asciende a $1.000.000 en el caso de las mujeres. Asi, es posible afirmar que el grueso de la poblacion
femenina a honorarios tiene ingresos mensuales inferiores a los hombres por su trabajo.
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Ahora bien, como se observa en el Gréfico 4, tras la situacién de pandemia han ocurrido cambios en los
sueldos de las y los trabajadores a honorarios. Si bien un 48,8% de trabajadores y trabajadoras sostiene
que su sueldo se ha mantenido igual que en el periodo previo a la pandemia, mas de la mitad declara
que sus ingresos se han modificado. En esta linea, un porcentaje importante (42%) han visto
disminuidos sus ingresos, frente a un pequefio porcentaje (9,2%) a quienes se les incrementé el sueldo
en el marco de la situacion de pandemia.

Grafico 4. Variacion de sueldo por pandemia

Aumento - 9,2%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%
Fuente: Elaboracion propia en base a encuesta FACSO-ISL

Los datos presentados deberian alertar al Instituto en torno a que la inestabilidad salarial — marcada por
una fuerte dosis de incertidumbre econdmica — genera una alta exposicion a estrés emocional derivado
de las condiciones de organizacion del trabajo a honorarios. Ello en tanto, como se refleja en el
material cualitativo analizado, las condiciones de empleo de estos trabajadores y trabajadoras entrafian
una importante “zona gris” en relacidon a sus derechos laborales: dado que se trata de personal que
“presta servicios”, si bien la organizacion concreta del trabajo refleja una situacion de dependencia
econdmica y subordinacion laboral, la gestion de pagos en muchas situaciones se ajusta a metas de
cumplimiento de entrega de productos y cierre de proyectos que no consideran la relacidn
genuinamente salarial que este tipo de trabajadores/as establece con las organizaciones que contratan
Sus servicios.

“Me tocaba ver a mis comparieros de trabajo super agobiados por ese tema, de que habian muchos
atrasos en el tema delos materiales e informes. Y a los chiquillos... pasaban tres meses y recién, claro
les pagaban el total que les debian pero entremedio la ténica era que pedian préstamos para poder
pagar arriendos, todo lo que significa cuentas y poder sobrevivir durante esos meses que no iban a
recibir [sueldo]. Y después, claro, les pagaban todo junto 3 meses, 4 meses, y toda esa plata la tenian
que destinar a pagar los créditos que pedian para sobrevivir ese tiempo.” Anita — Investigacion Social,
Sector Publico
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Un tercer aspecto de interés refiere a la pertenencia o relacién con algun tipo de organizacién colectiva
por parte de este segmento de trabajadores y trabajadoras. Como se observa en la Tabla 35, el 89,8% de
las y los trabajadores a honorarios (equivalente a 301.097 personas) declara no pertenecer o
relacionarse activamente con ningun tipo de organizacion. En un porcentaje bastante alejado (10,2%),
una minoria de trabajadores y trabajadoras declara relacionarse con alguna de las distintas formas de
organizacion colectiva, y sélo un 4,3% de las y los respondientes declara pertenecer a un sindicato de
trabajadores/as independientes o a honorarios. Esta informacion resulta de interés en la medida que se
observa una elevada fragmentacion organizativa de este segmento ocupacional, lo que obliga a buscar
canales de acercamiento a este tipo de trabajadores y trabajadoras mediante organismos intermedios
que dificilmente pueden ser organizaciones de tipo sindical (al menos en el escenario actual).

Tabla 35. Pertenencia a organizacion colectiva

Categoria n %

Sindicato de empresa 5.000 1,5

Sindicato de trabajadores/as independientes o0 a honorarios 14.498 4,3
Asociacién gremial, de empresarios 0 microempresarios 6.181 1,8
Asociacioén de funcionarios publicos 8.570 2,6
Ninguno 301.097 89,8

Total 335.346 100

Fuente: Elaboracion propia en base a encuesta FACSO-ISL

Una cuarta dimension que permite caracterizar la organizacion del trabajo a honorarios refiere al lugar
de trabajo. Como se observa en la Tabla 36, presentada a continuacion, previo a la situacion de
pandemia, es decir, hasta marzo del afio 2020, la mayoria de las y los trabajadores a honorarios (62,7%)
trabajaban en instalaciones u oficinas del empleador o cliente. A ello lo seguia el trabajo en la propia
casa (12,7%), en instalaciones, local u oficina propio o arrendando (10,4%) vy, finalmente, visitas a
domicilio o a los lugares donde se encontraba el cliente interesado (9,2%). El restante de lugares de
trabajo presenta porcentajes bastante menores.
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Tabla 36. Lugar de trabajo predominante segun clasificacién de empleo (pre-pandemia)

Patrén o Trabajador por - .
Categorias empleador cuenta propia Empleado publico | Empleado privado Total
n % n % n % n % n %

En instalaciones u

oficinas del empleador o | 10.179 55,1 49.010 40,2 85.687 84,6 48.016 72,4 193.696 62,7
cliente

En instalaciones, local u

oficina, propio o 2.530 13,7 23.136 19,0 3.230 3,2 3.224 49 32.120 10,4
arrendado

En su propia casa,
produciendo bienes,
vendiendo productos o
desarrollando servicios

1.513 8,2 28.211 23,1 3.168 3,1 6.344 9,6 39.236 12,7

Visitas a domicilioo a

los lugares donde se 2.267 12,3 13.823 11,3 6.585 6,5 5.581 8,4 28.346 9,2
encontraba el cliente

Total 18.476 | 89,3 | 122.007 | 93,6 | 101.279 | 97,4 | 66.343 95,3 309.172 | 95,0

Fuente: Elaboracion propia en base a encuesta FACSO-ISL

Esta situacion cambio durante la situacion de pandemia, especialmente durante los meses de mayor
confinamiento (entre abril y agosto de 2020). Como se observa en la Tabla 37 la categoria instalaciones
u oficinas del empleador o cliente, que era el principal lugar de trabajo, deja de serlo, pasando a
concentrar a solo un 23,2%. La propia casa se instala, por tanto, como el principal lugar de trabajo
durante la pandemia, concentrando a un 63,1% de las y los trabajadores, ya sea a traves de la
modalidad teletrabajo o al trabajo independiente desde el hogar.
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Tabla 37. Lugar de trabajo predominante segun clasificacién empleo (durante pandemia)

Patron o Trabajador por Empleado Empleado Total
Categorias empleador cuenta propia publico privado
n % n % n % n % n %

En instalaciones u
oficinas del 4.928 26,7 10.913 8,9 42.375 41,8 | 12970 | 195 71.583 23,2
empleador o cliente

En instalaciones,
local u oficina, 1.726 9,3 10.474 8,6 2.496 2,5 2.842 4,3 17.538 57
propio o arrendado

En su propia casa,
produciendo bienes,
vendiendo
productos o
desarrollando
servicios

9.350 50,6 88.020 72,1 7.454 7,4 10.689 16,1 115.643 | 37,4

Visitas a domicilio
o0 a los lugares

donde se encontraba 1.362 7,4 7.276 6,0 1.990 2,0 2.455 3,7 13.083 4,2

el cliente
En su propia casa

en modalidad 0,0 0,0 381 0,3 45.443 44,9 |33.366 | 50,3 79.557 25,7
teletrabajo®

Total 18.476 | 94,0 | 122.007 | 959 |101.279 | 98,6 | 66.343 | 939 | 309.172 | 96,2

Fuente: Elaboracion propia en base a encuesta FACSO-ISL

Observando los resultados segmentando por tipo de empleo se pueden destacar las siguientes tres ideas.
En el caso de las y los trabajadores por cuenta propia, previo a la situacion de pandemia trabajaban
principalmente en instalaciones u oficinas del empleador (40,2% de los casos), seguido por el trabajo
en la propia casa produciendo bienes, vendiendo productos o desarrollando servicios (23,1% de los
casos). Durante la pandemia el trabajo en la propia casa aumenta considerablemente a un 72,1% de los
casos, disminuyendo el trabajo en instalaciones u oficinas a un escaso 8,9%. Por otra parte, las y los
trabajadores por cuenta propia realizaban visitas a domicilio en un 11,3% de los casos, disminuyendo a
un 6% durante la pandemia. Los empleados publicos, por su parte, trabajaban principalmente en
instalaciones u oficinas del empleador o cliente (84,6% de los casos). Durante la pandemia, esta cifra
disminuye a un 41,8%, aumentando el trabajo en la propia casa en modalidad teletrabajo, pasando a
concentrar a un 44,9% de los casos. Lo mismo ocurre en el caso de las y los empleados privados.
Previo a la pandemia el 72,4% trabajaba en instalaciones u oficinas del empleador o cliente,
disminuyendo esta cifra a un 19,5% durante la pandemia. Asi también, el trabajo en la propia casa, en
modalidad teletrabajo, aumenta a un 50,3% de los casos.

% Esta categoria se aplica s6lo para trabajadores dependientes, en la medida que se trata de un cambio del lugar de trabajo
especifico, que no es lo mismo al trabajo desde el hogar desarrollado en modalidades de cuentapropismo.
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Tales transformaciones debieran resultar de interés para el Instituto, toda vez que las dinamicas de
restriccién a la movilidad y confinamiento han llevado la actividad productiva al espacio doméstico,
con relevantes consecuencias de dilucidn de fronteras entre las actividades domésticas y laborales cuyo
impacto en las condiciones de salud deberia ser relevante de atender.

Una quinta dimensidn de interés refiere a la a la autonomia de las y los trabajadores a honorarios en el
espacio de trabajo. Para describir tal aspecto, se indago6 en la frecuencia con que esta poblacion puede
influir sobre distintos topicos del proceso de trabajo. En términos generales, es posible afirmar que los
grados de autonomia de las y los trabajadores son bastante elevados (Grafico 5): tanto en los tiempos
de descanso, en la cantidad de trabajo que se desarrolla 'y en la velocidad con la que se trabaja, cerca de
un 60% de las y los trabajadores a honorarios declara intervenir siempre o casi siempre. En el caso del
orden o método en que se realiza el trabajo, cerca de un 80% sostiene que puede influir siempre o casi
siempre. Esto podria deberse a que la mayoria de las y los trabajadores a honorarios son profesionales
del area cientifica o técnicos, por lo que cuentan a menudo con mayores grados de discrecionalidad
sobre el proceso de trabajo.

Gréfico 5. Autonomia en el trabajo a honorarios

Nunca Rara vez Algunas veces Casi siempre m Siempre
Tiempos de descanso 16,1 10,2 24,9 25,2 _
El orden 0 método en que realiza su trabajo 3,8 12,0 33,5 _
La cantidad de trabajo que usted desarolla 7,1 12,0 23,1 28,1

La velocidad con la que debe trabajar 4,85,5 21,5 32,3 _
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Fuente: Elaboracion propia en base a encuesta FACSO-ISL

La informacion recabada también permite identificar algunas diferencias segin género y clasificacion
del empleo. Para ello se calculd para cada variale un indice sumativo de autonomia donde 1 es un
grado muy bajo de autonomia en el trabajo y 5 es un grado muy elevado. Los resultados presentados en
la Tabla 38, indican que, en general, todos los géneros tienen un nivel de autonomia medio-alto o alto
(superando los 3 puntos en el indice), especialmente en torno al orden o método en que se realiza el
trabajo. El género masculino, en particular, presenta un grado de autonomia general parcialmente mas
alto (3,9) que el género femenino (3,7).
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Tabla 38. indices parciales de autonomia en el trabajo, distinguiendo por género y clasificacion del

empleo
. La cantidad de El orden o método en .
Categorias Iai:ﬂggled?r O;lgg?alra trabdajo que usted que reali_za su T(ljeer;g%ssge Total
esarrolla trabajo
Género
Masculino 3,9 3,7 4,2 3,8 3,9
Femenino 3,8 3,5 4,1 3,5 3,7
Otro 3,5 3 4,2 3,7 3,6
Clasificacion empleo
Patron o empleador 3,9 3,7 4,2 3,6 3,9
cuenta propia 4 39 44 4 4
Empleado publico 3,8 3,4 4 3,3 3,6
Empleado privado 3,8 3,6 4,3 3,6 3,8
Otros 3,8 3,8 3,4 3,4 3,6

Fuente: Elaboracion propia en base a encuesta FACSO-ISL

Los resultados también indican que los grados de autonomia son bastante elevados en los distintos tipos
de empleo (superando los 3 puntos en el indice). Se observa que los trabajadores y trabajadoras por
cuenta propia son quienes tienen un mayor indice de autonomia general (4,1), siendo el Unico grupo
que supera el valor 4 de la escala. En contrapartida, los grupos que presentan el menor indice general
son los empleados del sector publico (3,6) y privado (3,8), evidencia cuantitativa cuya interpretacion se
puede reforzar con los materiales cualitativos producidos, donde se indica que pese a la modalidad de
"prestador de servicios" supuesta para este tipo de empleos, en la practica de todas maneras el trabajo
se termina organizando con practicas de subordinacion (sean directos o indirectos) que reducen el
grado de autonomia de las y los trabajadores.

"Aparte por el mismo sistema de trabajo, de uso de software de seguimiento de cliente con estas bases
de datos, tenias que estar siempre con presion porque estos indicadores que les dije siempre podian ser
mirados. Nunca supe si alguien estaba siempre mirando mis indicadores pero yo sabia que ellos podian
ver ponte tu mi actividad por hora. Si habian horas en que yo queria estar mas atenta a otra cosa, como
que tenia la presion de estar siempre ahi, como que todas las horas haber mandado hartos correos,
armar hartas cosas, entonces sentia harta presién y estrés." Aurora — Vendedora, Sector Privado

"Después de gque yo terminé la préactica, llega una jefa como — por decirlo de alguna — forma super
autoritaria, y como super metida en el trabajo de todos, entonces en verdad en ese sentido también se
cortaba bastante la autonomia porque a ella le gustaba como estar encima del trabajo de las 12
personas que trabajabamos ahi en el departamento.” Manuel — Servicios Salud, Sector Publico

Un sexto aspecto relevante es la flexibilidad en la organizacién del trabajo. En ello, una primera
cuestion que se caracterizo es la flexibilidad temporal de la jornada de trabajo: se indagd en qué tan a
menudo las personas empleadas a honorarios trabajan los fines de semana y con qué frecuencia
trabajan fuera de su jornada “regular” (Gréafico 6). En la primera dimension, la mayor cantidad de
trabajadores y trabajadoras se posicionan en categorias intermedias, pues un 31% declara trabajar solo
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algunas veces durante los fines de semana. Lo mismo ocurre en la segunda dimension, donde un 32,3%
de las y los trabajadores declara trabajar algunas veces fuera de su jornada regular.

Grafico 6. Flexibilidad temporal en la organizacion del trabajo

mNunca mRaravez  Algunasveces ' Casisiempre = Siempre

¢ Qué tan a menudo trabaja los fines de semana? - 21,1 31,0 22,1 13,3

¢Qué tan a menudo trabaja fuera de una jornada - 20.0

"regular? 32,3 23,0 10,6

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
Fuente: Elaboracion propia en base a encuesta FACSO-ISL

De todas formas, resulta preocupante que en ambas dimensiones cerca de un 30% de las y los
trabajadores indiquen que casi siempre o siempre deben trabajar fuera de su jornada laboral y durante
los fines de semana. Tal informacion puede complementarse con la informacion cualitativa analizada;
asi, este dato puede interpretarse atendiendo a dos cuestiones. Una es que en cierto tipo de ocupaciones,
el trabajo a honorarios entrafia precisamente la posibilidad de manejar a discrecion la organizacion de
los tiempos de trabajo segun las exigencias de la faena en especifico.

"Es peor en tiempos de no pandemia, porgue habia citaciones a las 5 de la mafiana en el estudio y
volviamos a nuestras casas como a las 2 de la mafiana, y levantarse al otro dia. Bueno, no eran todos
los dias de trabajar, pero cuando eran todos los dias de trabajo era como el mismo horario 0 uno muy
parecido al dia siguiente entonces ese desgaste fisico es lo que mas uno puede reclamar.”" Diego —
Trabajador Servicios Comerciales, Sector Privado

Asi, se refuerza la idea de que este tipo de empleos (al menos una fraccion del trabajo a honorarios
total) se utiliza para dinamizar de una manera "flexible” la insercion del trabajo a diferentes faenas
productivas. Otra cuestion a considerar es el ya sefialado impacto de la pandemia, situacién en que
producto de las dinamicas de confinamiento y teletrabajo se produce una dilucion de las fronteras entre
espacio y tiempo libre, respecto al espacio y tiempo dedicado al trabajo. Tal asunto también provoca
que disminuyan los grados de autonomia, y se abre como interrogante la masificacion de este tipo de
dinamicas en el futuro.

"Queria agregar que también el tema de estar encerrados y teletrabajando hacia que también me
llamaran a cualquier hora. O sea, podia ser feriado, entonces, quizas yo tampoco supe poner mucho los
limites, pero a cualquier hora, y ademas como yo tenia mi celular, yo trabajaba no sé 4 dias a la
semana y los otros dias igual me escribian, me escribian los clientes con temas, y tenia que resolverlos,
asi que como que nunca se respetd mucho mis horarios." Aurora — Vendedora, Sector Privado
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En cuanto a la flexibilidad salarial, el Grafico 7 muestra que los sistemas de compensacion que
predominan son aquellos que se basan en sueldos mayoritariamente fijos, con cerca de un 60% de los
trabajadores y tabajadoras recibiendo su salario o “fijo” (39,4%) 0 “la mayor parte fijo” (18,3%). De
todas formas, cerca de un 30% tiene sueldos variables, ya sea “la mayor parte variable” (12,1%) o “solo
variable” (18,8%). Si bien esta modalidades no parecen ser las que predominan de manera mas
acentuada, debe tomarse en cuenta el impacto psicoldégico emocional que conlleva tal dindmica
econdmica, puesto que expone constantemente a un contingente relevante de este segmento de
trabajadores y trabajadoras (30,9% de los casos) a situaciones de incertidumbre salarial.

Grafico 7. Flexibilidad salarial en la organizacion del trabajo

Fijo, recibe la misma cantidad de dinero _ o
todos lo meses 39,4%
La mayor parte fijo [N 18,3%

La mayor parte variable [N 12,1%

Sélo variable: cada mes recibe un sueldo

diferente, dependiendo de produccién o [N 18,8%
ventas

Ni fijo ni variable, pues le remuneran 0
por producto o servicio entregado - 11.4%

0% 10% 20% 30% 40% 50%
Fuente: Elaboracion propia en base a encuesta FACSO-ISL

Y es que en relacion los mecanismos de vinculacion laboral que supone el trabajo a honorarios, se
producen situaciones de incumplimiento de pagos que, debido a la situacion medianamente
subordinada, econdmicamente dependiente y también informal en el vinculo laboral, estos trabajadores
y trabajadoras no cuentan con mecanismos de resolucion efectivos para aminorar la incertidumbre
salarial.

“Lo que pasa es que yo no tengo contrato en febrero, y tampoco tengo ahora en marzo. Entonces lo que
hicieron para que no me gquedara sin lucas [durante el verano] fue hacerme un contrato en enero por el
doble de la plata para que me alcanzara para enero, febrero, y marzo. Y en marzo se supone que me van
a hacer otro de 500 mil como para que tenga dos sueldos y medio en tres meses. El punto es que ese me
lo tienen que pagar el 15y no me lo pagaron, se supone que me lo van a pagar el 30 y me dijeron como
“ojala no haya problema porque en febrero va a estar todo cerrado ” [universidad privada]... y si, eso
me generd como mucha incertidumbre.” Constanza — Investigacion Social, Sector Privado

Como se muestra en la Tabla 39, la tendencia general de flexibilidad del empleo se condice en cada
uno de los géneros. Hombres, mujeres y otros géneros concentran a casi el 60% de sus casos en
sistemas de compensacion fijos o en su mayor parte fijos. Esta situacién presenta divergencias al
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distinguir por tipos de empleo. Quienes declaran recibir un sueldo fijo son principalmente personas
empleadas en el sector publico (74,9%), seguido por un menor porcentaje los empleados privados
(31,8%) vy, finalmente, patrones y empleadores (31,8%). Sin embargo, casi la mitad de las y los
trabajadores por cuenta propia tienen ingresos la mayor parte variables (18,2%) o solo variables
(29,2%). De tal manera, es posible para el Instituto establecer distinciones de acuerdo al tipo de
empleo, para abordar de manera diferenciada riesgos de salud que, en este caso, mas tienen que ver con
dindmicas emocionales negativas derivadas de la incertidumbre econémica.

Tabla 39. Flexibilidad salarial distinguiendo por género y clasificacion del empleo

. . . Ni fijo ni
So6lo variable: cada mes .
.. . . - variable, pues le
Fijo, recibe lamisma | La mayor | La mayor recibe un sueldo remuneran por
Categorias cantidad de dinero | parte fijo parte diferente, dependiendo o ductog
todos lo meses (%6) (%) variable (%) | de produccidén o ventas pservicio
(0)
(%) entregado (%)
Género
Masculino 36,2 21,1 12,8 18,0 12,0
Femenino 42,6 15,5 11,3 19,7 10,8
Otro 58,5 0,0 26,8 5,6 9,2
Clasificacion empleo
Patrén o empleador 31,8 24,0 14,9 19,7 9,5
Trabajador por 15,2 19,1 18,2 29,2 18,3
cuenta propia
Empleado publico 74,9 13,6 4,9 3,0 3,5
Empleado privado 32,0 22,3 11,5 23,3 10,9
Otro 24,0 22,4 0,0 18,7 34,9

Fuente: Elaboracion propia en base a encuesta FACSO-ISL

Ahora bien, como se observa en el Grafico 8, la situacién de pandemia ha generado cambios en los
grados de autonomia y flexibilidad temporal de las y los trabajadores a honorarios. Si bien la mayor
parte de las y los trabajadores (cerca del 50%) declara tener la misma influencia que antes de la
pandemia sobre los distintos aspectos de su trabajo, un porcentaje importante (30%) sefiala tener mas
influencia y, por tanto, mas autonomia en el proceso de trabajo, en relacién a todas las dimensiones.*!
Aunque eso puede considerarse como algo positivo, la apreciacion no debe ser univoca: considerando
la situacion de teletrabajo producto de la pandemia ya indicada, es preciso enfatizar que el aumento de
autonomia viene acompafiado de diversas situaciones de sobrecarga de trabajo y deterioro de la salud
mental, cuyas consecuencias son negativas para la salud laboral de este segmento ocupacional.

81 A diferencia del indicador anterior no se observan mayores diferencias al segmentar por género o clasificacion del
empleo, por lo que no se presenta la tabla diferenciando por tales grupos.
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Gréfico 8. Cambio en la influencia sobre la organizacién del trabajo (autonomia) en pandemia

Tiene menos influencia © Tiene la misma influencia ™ Tiene més influencia

Trabajar los fines de semana 23,7 48,7 216
Trabajar fuera del horario laboral 26,0 43,8 302
Tiempos de descanso 23,8 46,1 301
El orden o0 método en que realiza su trabajo W51 51,4 - 334
La cantidad de trabajo que usted desarrolla 24.6 42,8 326
La velocidad con la que debe trabajar 19,8 50,1 301

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Fuente: Elaboracion propia en base a encuesta FACSO-ISL

3.5. Desigualdad en cargas de trabajo no remunerado (domestico y de cuidados)

Atendiendo a la elevada proporcion de mujeres que se ha observado en este segmento de trabajo, se
vuelve relevante observar la distribucion de la carga de trabajo no remunerado (cuidado y tareas
domésticas), con el objetivo de observar si asociado al genero se expresan desigualdades que puedan
impactar en las condiciones de salud de las trabajadoras de género femenino. En relacion a ello se
observa, en términos generales (Grafico 9), que la mayor parte de las y los trabajadores a honorarios
son responsables de las tareas del hogar (74%), ya sea haciendo la mayor parte de ellas (38,6%) o cerca
de la mitad (35,4%).

Gréfico 9. Carga general del trabajo no remunerado

Soy la/el principal responsable y hago la mayor
parte de la tareas del hogar

Hago mas o menos la mitad de las tareas del
hogar

Hago méas o menos la cuarta parte de las tareas
del hogar

Solo hago tareas puntuales [N 10,9%

A 38,6%
A" 35,49
I 14,0%

No hago ninguna o casi ninguna de estas tareas [ 1,1%
0% 10% 20% 30% 40% 50%
Fuente: Elaboracion propia en base a encuesta FACSO-ISL

Ello puede complementarse con un examen diferenciado segin género y clasificacion del empleo
(Tabla 40). Al distinguir por género, se observan diferencias en la distribucion del trabajo no
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remunerado entre hombres y mujeres, aspectos sistematicamente invisibilizados pero que impactan
indirectamente en el bienestar subjetivo, y que cobran relevancia ante las diversas situaciones de
confinamiento que ha implicado la pandemia durante 2020. Los resultados presentados permiten
sefialar que, mientras que sélo un 25,8% de los hombres sefiala ser el principal responsable de las tareas
domésticas, mas del doble de las mujeres asume esta responsabilidad (52,5% de los casos). En el caso
del género masculino, la mayor proporcion de trabajadores hace mas o menos la mitad de las tareas del
hogar. Esta condicion sitla las realidades laborales de hombres y mujeres, desde una perspectiva
ampliada que considera carga de trabajo remunerado como no remunerado, en posiciones muy
diferentes.

Al distinguir por tipo de empleo, no se observan mayores diferencias. De manera que todas las
categorias de empleo concentran a la mayor proporcién de sus trabajadores y trabajadoras como
principales responsables de las tareas domésticas, seguido por la responsabilidad de la mitad de las
tareas del hogar.

Tabla 40. Carga del trabajo no remunerado, distinguiendo por género y clasificacion del empleo

Soy la/el principal Hago ma;s ° Hagol mas 0 Solo hago NO hago
. responsable y hago la megtzjs ? menos a:jcularta tareas nihguna o (9
Categorias mayor parte de las tareas mitad de las parte de las puntuales casi ninguna | Total (%)
tareas del tareas del hogar de estas
del hogar (%) (%)
hogar (%) (%) tareas (%)
Género
Masculino 25,8 39,7 17,3 15,7 1,5 100
Femenino 52,5 30,8 10,1 6,0 0,6 100
Otro 4,9 43,3 51,8 0,0 0,0 100
Clasificacion empleo
Patron 0 43,4 26,3 10,7 16,4 3,2 100
empleador
Trabajador por 37,3 37,4 135 11,4 0,5 100
cuenta propia
Empleado 42,0 34,5 13,9 8,8 0,9 100
publico
Empleado 34,6 35,5 16,3 11,8 1,9 100
privado
Otro 38,7 45,8 0,0 15,5 0,0 100

Fuente: Elaboracion propia en base a encuesta FACSO-ISL

También se indagé en los grados de interferencia del trabajo no remunerado en las actividades
laborales a honorarios. Como muestra el Grafico 10, cerca del 57% de las y los trabajadores sefiala que
el cuidado del algun miembro del hogar o familiar no interfiere nunca o rara vez en el desempefio de
su trabajo. Por su parte, las tareas del hogar presentan un grado de interferencia un tanto mas elevado,
pues el 32,6% de las y los trabajadores declara que algunas veces estas tareas interfieren con el trabajo.
De todas formas, un porcentaje elevado de trabajadores y trabajadoras (45,3%) sostiene que nunca o
rara vez estas tareas irrumpen en el desempefio normal del trabajo. La situacion se revierte al preguntar
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a las y los trabajadores si es que piensan en las exigencias domésticas y familiares durante el trabajo,
pues un importante porcentaje (43,6%) declara hacerlo siempre o casi siempre.

Gréfico 10. Interferencia del trabajo no remunerado en la actividad laboral a honorarios

= Nunca Rara vez Algunas veces Casi siempre Siempre
El cuidado de algiin miembro de su hogar o familia, _
¢interfiere en el desempefio normal de su trabajo? 21 — 10 B
Las tareas del hogar, ¢interfieren en un desempefio -
normal de su trabajo? — Sl 134 B8

Durante su trabajo, ¢piensa en las exigencias l 15,3 345 26,5 171

domésticas y familiares?

0% 20%  40%  60%  80%  100%
Fuente: Elaboracion propia en base a encuesta FACSO-ISL

Al distinguir por género, se observan claras diferencias en la interferencia del trabajo no remunerado
sobre la actividad a honorarios. Como se observa en la Tabla 41, en las tres dimensiones analizadas
(pensar en exigencias domésticas, interferencia de las tareas del hogar y cuidado de algin miembro del
hogar) las mujeres presentan un indice®* més elevado que el género masculino y otros géneros. De esta
manera, se reafirma el hecho de que la responsabilidad doméstica recae principalmente en el género
femenino, implicando esto Gltimo una interferencia en el desempefio normal del trabajo remunerado. Al
distinguir por tipo de empleo se observa que patrones y empleadores son quienes mas pensarian en las
exigencias domésticas durante el desempefio de su trabajo (3,5) y las y los trabajadores por cuenta
propia son quienes presentan los indices mas elevados en torno a la interferencia de las tareas del hogar
(2,9) y el cuidado de algin miembro del hogar (2,5).

%2 Se estimaron indices de Doble presencia donde 1 es un grado muy bajo de interferencia y 5 es un grado muy elevado.
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Tabla 41. indice de doble presencia en la actividad laboral a honorarios, distinguiendo por género y
clasificacion del empleo

Durante su trabajo, Las tareas del hogar, | El cuidado de algin miembro
. ¢piensaen las ¢interfieren en un de su hogar o familia,
Categorias . . - ~ . . N
exigencias domeésticasy | desempefio normal ¢interfiere en el desempefio
familiares? de su trabajo? normal de su trabajo?
Género
Masculino 3,1 2,5 2,2
Femenino 3,5 2,8 2,5
Otro 3,3 2,7 14
Clasificacion empleo
Patron o empleador 3,5 2,6 2,4
Trabajador por cuenta 3.4 2.9 25
propia

Empleado publico 3,4 2,6 2,4
Empleado privado 3,3 2,7 2,4
Otro 3,3 2,5 1,8

Fuente: Elaboracion propia en base a encuesta FACSO-ISL

3.6. Seguridad social y salud laboral

La ultima dimension de analisis tiene que ver con la situacion de salud, asi como el acceso a seguridad
social, tanto en términos generales como especificos al asunto de salud laboral. Al respecto, resulta
preciso explicar por qué no se incluyeron modulos estandarizados para la medicion de riesgos salud
fisica, mental y psicosocial. En primer término, a diferencia de otros instrumentos para producir
informacion cuantitativa sobre riesgos de salud disefiados para ser aplicados usando la técnica de
encuesta presencial asistida por encuestador (SUSESO, 2019; ENETS, 2011), la encuesta aplicada en
este estudio tuvo que ser breve y simple para asegurar el cumplimiento de las metas muestrales en una
modalidad de cuestionario digital auto aplicado. En segundo término, los instrumentos validados
existentes en torno a estas tematicas, estan disefiados para ser aplicados a la poblacion asalariada y
dependiente, por lo que su operacionalizacién® resultaba inadecuada para la poblacién de interés de
este estudio (SUSESO, 2019; ENETS, 2011). Debido a ambas razones, en el siguiente modulo no se
incluy6 de forma sistematica ese tipo de mddulos estandarizados, privilegidndose una seleccién de
variables adaptadas desde los instrumentos estandarizados mencionados, que en base a la evidencia ya
construida en investigaciones previas (Ruiz y Boccardo, 2014; Ruiz Bruzzone, 2016; Boccardo et. al.,
2019) se considerd como central para el trabajo a honorarios.

Un primer aspecto en el que se indagd tiene que ver con la exposicién que las y los trabajadores a
honorarios declaran tener a diferentes elementos vinculados a riesgos de salud fisica y emocional.

* Fraseo de preguntas, alternativas de respuesta.
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Como se observa en el Grafico 11, hay tres ideas de evidencia que pueden rescatarse. Una es que los
grados de exposicion a riesgos mas elevados (alternativas “siempre” y “casi siempre”) tienen que ver,
por una parte, con situaciones vinculadas a riesgos de salud fisica como trabajar con herramientas
electronicas (91,6%), mantener la vista fija y concentrada (80,3%), y por otra, con exigencias mas
bien cognitivas como aprender cosas nuevas (72,1%), resolver problemas dificiles (62,4%) vy
emocionales como el item guardar sus emociones que también presenta un porcentaje medianamente
elevado en torno a la exposicién a riesgos (44,5%). Por otra parte, los items con menor grado de
exposicion a riesgos (opciones nunca y rara vez) tienen que ver con cuestiones mas mecanicas
vinculadas a esfuerzo fisico: trabajar con herramientas mecénicas o eléctricas (86,8%), realizar
movimientos repetitivos (44,9%) y trabajar en posturas incomodas (39%).

Dichas cifras se corresponden bastante bien con la evidencia ya recogida en torno a que las principales
ocupaciones de las y los trabajadores a honorarios son profesionales, cientificas e intelectuales, pues los
grados mas altos de exposicion se concentran en items que tienen que ver con las destrezas
intelectuales, riesgos emocionales y el trabajo con herramientas electrénicas. En cambio, los riesgos
relacionados con uso de herramientas mecénicas y movimientos repetitivos presentan un menor riesgo
en la poblacion de trabajadores y trabajadoras a honorarios.

Gréfico 11. Exposicion a riesgos fisicos, cognitivos y emocionales

mNunca Rara vez Algunas veces Casi siempre Siempre
Aprender cosas nuevas 12 27,5 44,6
Guardar sus emociones [IZIZ0 23,3 21,2
Resolver problemas dificiles 1J9 28,7 33,7
Mantener la vista fija y concentrada 3J8 27,6 52,7
Realizar movimientos repetitivos N2 16,9 18,8
Trabajar en posturas incomodas  [INZ0ZN 17,4 15,1
Trabajar con herramientas electronicas 2J8 8,9 83,0

Trabaja con herramientas mecanicas o eléctricas [ EZEe 3,248

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
Fuente: Elaboracion propia en base a encuesta FACSO-ISL

Los datos presentados pueden ilustrarse de muy buena manera al considerar la informacién cualitativa
producida. La realizacién de tareas intelectuales, por ejemplo, supone una lata discrecionalidad en el
tiempo de trabajo, pero enfrenta momentos de elevada exigencia cognitiva, que producen un desgaste
mental y emocional elevado al tener que enfrentarse jornadas de alta carga laboral, con muy poco
tiempo de descanso.
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“Ah y el estrés, el sueiio también, cuando estoy en esos periodos mas criticos, que es como que hay que
entregar un ‘paper’, porque se va a vencer la fecha y tienes que estar, asi como en la produccion, ahi
también como que me cuesta dormir y estoy muy estresada, eso, compenso con los dias que no trabajo. ”
Constanza — Investigacion Social, Sector Privado

“Para la consultora estaba en la casa, no tenia ninguin riesgo [de tipo fisico], lo Unico que era el estrés
del teletrabajo porque de repente los trabajos se me acumulaban, y muchas cosas que hacer, y pasaba
un dia sin dormir, o dos dias, y tenia que hacerlo.” Juan — Trabajador Servicios y Comercio, Sector
Privado

Pero, como también se observa en la evidencia estadistica, el elevado uso de herramientas electronicas
como un computador, produce ademas un elevado desgaste fisico al desarrollarse tareas que suponen
trabajar muchas horas en posiciones similares — incomodas — con la vista fija en pantallas.

“Malestar fisico, el estar sentada 5 horas de corrido si era complicado, o sea yo creo que para
cualquier persona eso nunca es sano. (...) Otra cosa que me pasaba y que habia olvidado, era asi como
estar mucho rato frente al computador. ” Francisca — Trabajadora Call Center, Sector Privado

Profundizando en los riesgos de salud fisica que experimenta este segmento de trabajadores/as, el
Grafico 12 muestra que las partes del cuerpo en donde las y los trabajadores han experimentado dolores
permanentes o recurrentes son principalmente la espalda (69,3%), el cuello (65,9%) y la zona lumbar
(63,8%). Si bien en manos y piernas aumenta la proporcion de personas que reporta no haber tenido
dolores (52,9% y 60,7% de forma respectiva) una proporcion relevante (al menos un tercio) de las y los
trabajadores a honorarios reporta si haber tenido dolores permanentes dentro del dltimo afio (44,9% y
36,3% respectivamente).

Graéfico 12. Dolores fisicos permanentes, durante el Gltimo afio

Si mNo No sabe
Manos 44,9 922
Piernas 36,3 e T 3
Zona lumbar 63,8 o 3319
Cuello 65,9 EZZI
Espalda 69,3 o289 18

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

Fuente: Elaboracion propia en base a encuesta FACSO-ISL
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Al distinguir por género, los hallazgos indican una situacion desigual que afecta a las trabajadoras
mujeres y a quienes se identifican con otro género. Si bien el Grafico 12 muestra que mas del 60% de
personas ha experimentado malestar fisico en espalda, cuello y zona lumbar, la Tabla 42 indica que esta
situacién se acentla en el caso de las trabajadoras femeninas y quienes se identifican con otro género.
Las mujeres superan el 70% de trabajadoras que han experimentado dolores de espalda y cuello y se
acercan a este porcentaje quienes han tenido dolores en la zona lumbar. La experimentacion de dolores
fisicos presenta una distribucion méas aleatoria en torno a los tipos de empleo. En este sentido, los
empleados publicos son quienes méas han tenido dolores de espalda (74,8%) y cuello (69,1%), lo que se
podria condecir con el hecho de que hay mas mujeres que hombres insertos en este sector. Por su parte,
quienes mas han experimentado dolores en la zona lumbar son patrones y empleadores (66%).

Tabla 42. Dolores fisicos permanentes, durante el tltimo afio, distinguiendo por género y clasificacion

empleo

i Espalda (%0) Cuello (%) | Zona lumbar (%) | Piernas (%) Manos (%)
Categorias ~ - - - -

Si ’ No Si | No Si ‘ No Si ‘ No Si ‘ No

Género
Masculino 62,4 | 352 | 56,7 | 41,0 | 60,0 37,7 319 | 649 | 37,1 | 60,6
Femenino 76,7 | 222 | 756 | 23,0 | 67,6 30,8 40,8 | 56,3 | 53,2 | 44,7
Otro 76,4 | 23,6 | 82,0 | 18,0 | 92,7 7,3 535 | 46,5 | 443 | 48,2

Clasificacion empleo

Patrén o empleador 67,0 | 30,2 | 67,3 | 319 | 66,0 31,2 459 | 51,7 | 40,9 | 57,1
Trabajador por cuenta propia | 65,1 33,1 | 64,0 | 34,0 | 63,3 34,9 35,8 61,0 | 43,5 | 53,9
Empleado publico 748 | 239 | 69,1 | 29,2 | 64,7 33,3 37,3 | 59,7 | 48,7 | 49,4
Empleado privado 696 | 283 | 64,4 | 339 | 62,6 35,4 32,6 64,3 | 42,4 | 55,6
Otro 656 | 344 | 684 | 316 | 65,6 34,4 62,4 | 37,6 | 656 | 344

Fuente: Elaboracion propia en base a encuesta FACSO-ISL

Ahora bien, la evidencia cualitativa construida permite aquilatar la diversidad de situaciones riesgosas
que enfrentan estos trabajadores y trabajadoras, en las cuales se conjugan riesgos de salud laboral
diversos. En el caso de quienes trabajan “en terreno”, visitando clientes o asistiendo al lugar donde se
encuentran las personas beneficiarias de algun proyecto o programa se ven expuestos/as a riesgos
derivados de moverse en la via pablica: asaltos, accidentes de transito, etc.

“El tema del estar todo el dia en la calle en un sector a lo mejor donde no te conocen también puede
haber alguln tipo de peligro, el tema de que te asalten, andar con los computadores, que mas encima es
material que no ponemos nosotros si no el programa. (...) Nosotros nos movilizabamos principalmente
en bicicleta, por lo tanto, también eso significaba que el estar recurrentemente en bicicleta también
serian como accidentes de traslado, en una comuna en donde no hay muchos espacios, ciclo vias o
espacios seguros para poder trasladarse en bajo ese medio.” Anita — Investigacion Social, Sector
Publico

De otra parte, el trabajo en oficina, con horarios extendidos, provoca una alta exigencia en relacion a la
vista y la postura de trabajo. Sobre todo al realizarse tareas que demandan estar muchas horas en una
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posicion continuada frente a un computador, con el consecuente potencial deterioro de la capacidad
visual asi como la aparicion de malestares fisicos en otras partes del cuerpo.

“Estar mucho rato frente al computador, me hace doler la cabeza, ya que igual soy como media piti,
entonces me hacia doler harto la cabeza, creo que de hecho se me acelerd harto el astigmatismo, porque
yo usualmente subia en un ritmo de 0,25 anual, y ahi subi como 0.5 en ese periodo de tiempo, entonces
fue intenso esa exposicion al computador 5 horas de corrido.” Francisca — Trabajadora Call Center,
Sector Privado

Finalmente, esta el caso de aquellas faenas que involucran mas despliegue fisico, como produccion de
eventos, asistencia en produccion audiovisual. En tales instancias, se asiste a la prevalencia de riesgos
de salud fisicos en el espacio de trabajo, vinculados al acarreo de materiales pesados o a la
manipulacién de materiales e insumos potencialmente cortantes.

“El otro trabajo era bastante pesado fisicamente, entonces igual eso podia generar algun tipo de lesion,
de repente moviendo algo (...) de hecho teniamos que trabajar con zapatos de seguridad, con guantes,
casco algunas veces, entonces si habia peligro de sufrir algun accidente.” Juan — Trabajador Servicios y
Comercio, Sector Privado

Un segundo aspecto de gran relevancia atafie la situacion de salud mental de las y los trabajadores a
honorarios. Una dimension del bienestar que, como se vera en el siguiente capitulo, se configura como
una debilidad en los lineamientos de accidn del instituto, y que dada la evidencia construida, resulta de
alta preocupacion.

En relacion a los datos estadisticos, a nivel de cada indicador especifico de salud mental, el Grafico 13
muestra que un 59% de las y los trabajadores se ha sentido melancolico, triste o deprimido por un
periodo de dos semanas 0 mas durante el Gltimo afio; mientras que un 53,5% de los casos indica que ha
perdido el interés por cosas que le gustaba hacer, como el trabajo, actividades extra laborales u otras
actividades, por un periodo de dos semanas 0 mas durante el tltimo afio.
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Gréfico 13. Situacion de salud mental durante el Gltimo afio

70%
59,0%

60% 53,5%
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50% 41,0%
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20%
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0%

¢Se ha sentido melancdlico, triste o deprimido por un  ¢Ha perdido el interés por las cosas que le gusta
periodo de dos semanas 0 mas? hacer, como el trabajo, actividades extralaborales, u
otras actividades por un periodo de dos semanas o
mas?

Si mNo
Fuente: Elaboracion propia en base a encuesta FACSO-ISL

Profundizando en este fendmeno, la Tabla 50 indica marcadas desigualdades de género en torno a la
salud mental. En la primera dimension sobre melancolia, tristeza y depresion, si bien todos los géneros
concentran a mas de la mitad de sus casos en la categoria que afirma haber experimentado estas
sensaciones, la situacion se acrecienta en quienes se identifican con otro género (96,8%) y en el género
femenino (65,3%), en contraste con el 52,8% de hombres que sefiala haber experimentado este tipo de
situaciones. En la segunda dimension sobre pérdida del interés, solo las mujeres y quienes se
identifican con otro género concentran a mas del 50% de sus casos (57,9% y 77,1%, respectivamente).
En definitiva, se observa que mujeres y otros géneros presentan grados mas elevados de deterioro de la
salud mental en comparacion con los trabajadores de género masculino.

Por otra parte, se observa que en todos los tipos de empleo mas del 50% de las y los trabajadores
declara haberse sentido melancélico, triste o deprimido por dos semanas o mas durante el Gltimo afio,
acrecentandose considerablemente la concentracion de casos en las categorias de patrones y
empleadores (66%). En cuanto a la pérdida del interés, en todos los tipos de empleo, con excepcidn de
los trabajadores y trabajadoras por cuenta propia, mas del 50% de los casos declara haberla
experimentado, porcentaje que aumenta considerablemente.

74



Tabla 43. Situacion de salud mental durante el ultimo afio, distinguiendo por género y clasificacion

empleo
, . - . ¢Ha perdido el interés por las cosas que le
Categorias Cdsfprl]’?nifcrlglggrnlqjer:z:)gcr?:)ldc(?(;er I(SJIEJESO gusta hacer, como el trabaj(_), a ctividades
semanas o més? (%) extra I{iborales, u otras act|V|da,des por
un periodo de dos semanas 0 méas? (%)
si y No si No
Género
Masculino 52,8 47,2 49,1 50,9
Femenino 65,3 34,7 57,9 42,1
Otro 96,8 3,2 77,1 22,9
Clasificacion empleo
Patron o empleador 66 34 56,3 43,7
Trabajag(r)cr);)i(;r cuenta 57.9 421 491 50.9
Empleado publico 59,6 40,4 57,1 42,9
Empleado privado 58 42 54,7 45,3
Otro 75,5 24,5 75,5 24,5

Fuente: Elaboracion propia en base a encuesta FACSO-ISL

Un tercer aspecto refiere a la incorporacion de este segmento de trabajadores/as a los mecanismos de
seguridad social, tanto general como relativos a la seguridad social y salud en el trabajo. Asi, los
hallazgos presentados en la Tabla 44, indican que la mayoria de las y los trabajadores (94,2%) sefialan
que se encuentran afiliados al sistema previsional AFP (Administradora de Fondos de Pensiones),
frente a un reducido porcentaje (4,6%) que declara no encontrarse afiliado/a.®* En cuanto al acceso a la
salud, cerca de un 60% afirma que se encuentra afiliado/a (como cotizante o carga) al sistema pablico
FONASA, siendo el grupo B el que concentra a un mayor porcentaje (20,6%). Asi también, un 36,7%
se afirman que se encuentra afiliado al sistema privado, mediante ISAPRE. Finalmente, en torno a la
operacion renta 2020, la mayoria de las y los trabajadores a honorarios (63,2%) declara haber elegido
cotizar en el régimen de cobertura parcial, es decir, a través de aportes calculados segun una fraccion
de la renta imponible. Cabe notar que un 22,2% de las y los trabajadores a honorarios no sabe 0 no se
acuerda en queé tipo de régimen cotizd, cuestion que podria indicar una situacion de desinformacion y
desconocimiento en torno a las alternativas de cotizacion en los mecanismos de seguridad social.

% Dado que la cotizacién obligatoria partié en la Operacién Renta 2019, el dato de “no estar afiliado” se asume como un
indicador de “desconocimiento” en torno a las cotizaciones de seguridad social.
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Tabla 44. Seguridad social y régimen de cotizaciones

Grupo | n ‘ %
Sistema previsional

AFP 289.013 94,2

No esta afiliado/a 14.101 4,6

Sistema de salud
Sistema Publico FONASA grupo A 16.316 5,3
Sistema Publico FONASA grupo B 63.237 20,6
Sistema Publico FONASA grupo C 26.853 8,7
Sistema Publico FONASA grupo D 35.276 11,5
Sistema Publico FONASA (no sabe grupo) 38.705 12,6
ISAPRE 112.651 36,7
Cotizacion en operacion renta 2020

Cotizar en el régimen de cobertura total 44.828 14,6
Cotizar en el régimen de cobertura parcial 193.992 63,2
No sabe o no lo recuerda 68.093 22,2

Fuente: Elaboracion propia en base a encuesta FACSO-ISL

A partir de la evidencia cualitativa producida en el marco de este estudio no solamente se puede
observar que existe una marcada situacion de desconocimiento en torno a los instrumentos de seguridad
social, que se revisara en breve, sino también una postura bastante critica a la implementacion de la
cotizacion obligatoria.

“Sobre el cambio del porcentaje, estoy enojada, estoy enojada, y a parte porque mis contratos son de
sueldo bruto, no liquido, entonces de enero a diciembre, ahora me bajé el sueldo po' y me enteré cuando
hice la boleta de gue me iba a bajar.” Constanza — Investigacion Social, Sector Privado

Junto con las sensaciones de rabia frente a una modalidad de cotizacion que, en el contexto de los
vinculos laborales a honorarios, supone también un castigo frente al salario efectivo, también se asiste a
un escenario subjetivo marcado por una critica profunda al sistema de seguridad social en general. Un
punto interesante es que si bien se comprende la necesidad de hacer obligatorios los aportes de
cotizacion, esta obligatoriedad no tiene un correlato en la calidad de las prestaciones ofrecidas por el
sistema.

“Un poco recogiendo palabra de las que ya han dicho, es dificil que critique la medida porque si tiene
gue existir algun sistema que recaude impuestos para costear los diferentes programas que tiene el
Estado, el tema es que da rabia cuando esta todo privatizado, y cuando la especulacion es el centro de
organizacion por ejemplo en el caso de las AFP, a donde va nuestra plata. Entonces también en el caso
de la salud con las ISAPRES.” - Guillermo — Consultor de Proyectos, Sector Privado

Un cuarto aspecto se vincula a la comunicacion que pueda haber establecido el Instituto de Seguridad
Laboral hacia las y los trabajadores a honorarios: segin lo presentado en el Grafico 14 la mayoria
(66%) declara no haber sido contactado por el ISL para entregarle informacién sobre el seguro contra
accidentes laborales y enfermedades profesionales. Por su parte, un 33,3% sefiala haber sido contactado
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de forma digital, mientras que las alternativas referidas a comunicacion telefénica y presencial no
representan cifras relevantes.

Gréfico 14. Comunicacién con ISL, a propdsito del Seguro contra Riesgos de Accidentes del Trabajoy
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Fuente: Elaboracion propia en base a encuesta FACSO-ISL
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Profundizando en este aspecto (ver Tabla 45), al distinguir por clasificacion del empleo, se observa que
el 31,9% de patrones/as y empleadores/as y trabajadores/as por cuenta propia se han comunicado de
alguna forma con el ISL, porcentaje que incrementa levemente en empleados publicos (37,2%) y
empleados privados (33,6%), asi como en otros tipos de empleo (40%).

Tabla 45. Comunicacion con ISL, a proposito del Seguro contra Riesgos de Accidentes del Trabajo y
Enfermedades Profesionales, distinguiendo por clasificacion del empleo

n % n % n % n % n %
Si, de forma digital 5.865 31,9 37.573 31,0 36.519 36,4 21.901 33,2 427 40,0
Si, de forma telefénica 0,0 0,0 1.086 0,9 395 0,4 87 0,1 0,0 0,0
Si, de forma presencial 0,0 0,0 21 0,0 419 0,4 179 0,3 0,0 0,0
No 12536 | 68,1 82.346 68,0 63.077 62,8 43.845 66,4 640 60,0
Total 18.400 100 121.024 100 100.410 100 66.012 100 1.067 100

Fuente: Elaboracion propia en base a encuesta FACSO-ISL

Con esta prevalencia de una situacion en la que los canales de comunicacion del ISL hacia sus
cotizantes no resultan efectivos, también ocurre una situacion de acentuado desconocimiento hacia los
rasgos especificos de los instrumentos de seguridad social. Esto queda bien reflejado, como se observa
a continuacion, en la evidencia cualitativa producida en el marco de esta investigacion.

“Sobre la informacion respecto al seguro de accidente, para ser bien sincero manejo lo minimo. O sea
entiendo que te cubre cuestiones como el trayecto hacia el lugar del trabajo, el trayecto de vuelta a tu
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casa. Lo que si sé es que es (...) no sé si complejo, pero mas 0 menos engorroso acreditar un accidente
de trabajo y sobre todo una enfermedad laboral. Como que es muy dificil porque te piden ciertas
cuestiones que de repente son dificiles de demostrar digamos.” Matias — Gestion de Proyectos, Sector
Privado

Como lo ilustra de manera contundente el discurso social de las y los trabajadores a honorarios, junto
con informaciones generales y poco detalladas sobre el Seguro contra Riesgos de Accidentes del
Trabajo y Enfermedades Profesionales prima un marcado escenario de desinformacion absoluta en
relacion al mismo.

“Sinceramente no tengo idea.” Anita — Investigacion Social, Sector Publico
“Yo tampoco cacho, no sé.” Federico — Docente y Consultor, Sector Privado
“Estoy en la misma, no cacho nada.” Juan — Trabajador Servicios y Comercio, Sector Privado

“Pregunta seria: jhabia seguro? JEXiste un seguro?" Diego — Trabajador Servicios Comerciales,
Sector Privado

Finalmente, resulta de interés describir una quinta dimensién de interés, atendiendo a la prevalencia y
modos de resolucién de accidentes y enfermedades derivadas del trabajo. En relacion al primer aspecto,
los accidentes laborales (Tabla 46), la gran mayoria (91,5%) declara no haber tenido ningln accidente
durante el ejercicio de su trabajo o de ida/vuelta de esa actividad laboral en el tltimo afio. Solo un 8,5%
sostiene haber experimentado algin accidente, quienes en su mayoria sefialan que fue ocasionado en
dependencias del empleador (34,5%) o en el trayecto de ida o vuelta entre el trabajo y su hogar
(31,9%).
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Tabla 46. Accidentes del trabajo durante el ultimo afio

Grupo | n %
Accidente laboral
Si 26.180 8,5
No 280.732 91,5
Lugar del accidente laboral
En su lugar de trabajo (dependencias del empleador) 8.962 34,5
En su lugar de trabajo (hogar o taller propio) 4.627 17,8
En su lugar de trabajo (terreno, faena, calle) 4.112 15,8
En trayecto de ida o de vuelta, entre el trabajo y su hogar 8.281 31,9
Recibi6 atencion de salud
Si 9.038 34,8
No 16.944 65,2
Lugar de atencion de salud

Establecimiento publico de salud 2.636 29,5
Clinica, centro médico u hospital privado 2.994 33,5
Policlinico y hospital del seguro de trabajo 2.292 25,7
Médico particular 529 5,9

Otro 483 54

Forma de llegar a la atencién de salud

Enviado por la empresa o empleador 2.315 25,9
Por propia decision 6.268 70,2

Otra 350 3,9

Fuente: Elaboracion propia en base a encuesta FACSO-ISL

Preocupantes son los resultados acerca de que un 65,2% de quienes trabajan a honorarios que han
sufrido un accidente durante 2020 no han recibido atencion de salud. Quienes si han recibido atencion
de salud representan a un 34,8% de las y los trabajadores accidentados, recibiendo esa atencion
principalmente en clinicas, centros médicos u hospital privado (33,5%), seguido por establecimientos
publicos de salud (29,5%) vy, finalmente, en policlinico y hospital del seguro del trabajo (25,7%).
Importante es también sefialar que la mayoria de las y los trabajadores accidentados (70,2%) ha llegado
a la atencion de salud por propia decision, en contraste con quienes han sido enviados por la empresa o
empleador (25,9%).

Adicionalmente, como se muestra en la Tabla 47, de las 16.944 personas a honorarios accidentadas
durante 2020 que no recibieron atencién de salud, un 61,5% declara que no asistié debido a que no lo
considerd necesario, no hizo nada al respecto o utiliz6 remedio por su propia cuenta.
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Tabla 47. Razon de no atencidn de salud por accidente del trabajo

Razdn de no atencion de salud n %
No lo consider6 necesario, no hizo nada, utiliz6 remedios por su cuenta 10.414 61,5
No tuvo facilidades en el trabajo para acudir 819 4,8
No supo donde acudir 1.139 6,7
No tuvo dinero para pagar la atencién o pagar el transporte 1.577 9,3
No tuvo tiempo 696 4,1
Acudié a un lugar de atencion, pero no fue atendido 128 0,8
Otrarazén 2.171 12,8
Total 16.944 100

Fuente: Elaboracion propia en base a encuesta FACSO-ISL

Finalmente, se indag6 en la ocurrencia y formas de tratamiento de enfermedades provocadas y/o
agravadas por la actividad laboral (Tabla 48) Al igual que con los accidentes laborales, la gran mayoria
de las y los trabajadores a honorarios (89,5%) declara no haber experimentado alguna enfermedad
derivada de su trabajo. Del 10,5% de trabajadores y trabajadoras que si contrajeron alguna enfermedad,
la mayoria recibi6 atencion de salud (74,5%).

Sin embargo, cerca de un 86,6% de las y los trabajadores sostiene que dicha enfermedad no fue
reconocida como enfermedad profesional; tal cuestion no debe interpretarse como que hay una amplia
mayoria de denuncias de este tipo que hayan sido rechazadas. Considerando la informacion ya
presentada en relacion al escaso conocimiento que las y los trabajadores tienen en relacion al seguro del
ISL, es posible asumir que en esta cifra se observa principalmente situaciones donde tales siniestros no
han sido denunciados. Ahora, de los 24.090 trabajadores y trabajadoras que recibieron atencién de
salud, un 44,3% sostiene que lo hizo en una clinica, centro médico u hospital privado, seguido por un
30,9% de personas que trataron la enfermedad mediante médico particular. Nuevamente, al igual que
en el caso de los accidentes laborales, la gran mayoria (92,3%) acudio a la atencion de salud por propia
decision.
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Tabla 48. Enfermedades del trabajo durante el dltimo afio

Grupo | N ‘ % Relativo
Enfermedad profesional
Si 32.328 10,5
No 274.282 89,5
Recibio atencidén de salud
Si 24.091 74,5
No 8.237 25,5
Fue reconocida como enfermedad profesional
Si, fue reconocida 3.052 12,8
Si, esta en tramite de reconocimiento 132 0,6
No, no fue reconocida 20.572 86,6
Lugar de atencion
Establecimiento publico de salud 5.204 21,9
Clinica, centro médico u hospital privado 10.534 44,3
Policlinico de la empresa o institucion de trabajo 418 1,8
Policlinico y hospital del seguro de trabajo 271 1,1
Médico particular 7.329 30,9
Forma de llegar a la atencién de salud
Enviado por la empresa 893 3,8
Por propia decision 21.922 92,3
Otra 941 4,0

Fuente: Elaboracion propia en base a encuesta FACSO-ISL.

Como complemento, las principales razones de no atencion de salud por enfermedad profesional, segin
lo indica la Tabla 49 son las siguientes: la que mas prevalece es aquella que indica no lo considero
necesario, no hizo nada o utilizé remedios por su propia cuenta (31,9%), seguida por la opcion de que
no tuvo dinero para pagar la atencion o el transporte (22,5%). De todas formas, es importante sefialar
que cerca de un 28% no recibid atencion de salud por temas de tiempo (14,5%) o falta de facilidades en
el trabajo (13,2%).

Tabla 49. Razon de no atencion de salud por enfermedades del trabajo

Razon de no atencién de salud N % Relativo
No lo consider6 necesario, no hizo nada, utilizé remedios por su cuenta | 2624,1 31,9
No tuvo facilidades en el trabajo para acudir 1090,8 13,2
No supo donde acudir 766,9 9,3
No tuvo dinero para pagar la atencién o pagar el transporte 1856,6 22,5
No tuvo tiempo 1197,6 14,5
Acudié a un lugar de atencion, pero no fue atendido 180,6 2,2
Otra razon 520,4 6,3
Total 8237 100

Fuente: Elaboracion propia en base a encuesta FACSO-ISL.
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La evidencia estadistica presentada tambiéen tiene un correlato en la informacion cualitativa analizada.
En términos generales se observa una cultura laboral que minimiza la ocurrencia de enfermedades o
dolencias vinculadas a la actividad laboral, o bien que cuando este tipo de situaciones se presentan
resultan minimizadas y no tratadas como tales.

“Solamente en el trabajo de la productora de eventos una vez estuve con lumbago por mucho trabajo,
pero se me curo en la casa.” Juan — Trabajador Servicios y Comercio, Sector Privado

“Yo tampoco he tenido, mas alla de alguna contractura, alguna cosita muscular, mas alla de eso nada
de accidentes o enfermedades. ” Diego — Trabajador Servicios Comerciales, Sector Privado

A ello cabria agregar que en el discurso de las y los trabajadores a honorarios tiende a minimizarse las
dolencias vinculadas a cuestiones que no representen un suceso fisico invalidante. Cuestiones como
dolores de cabeza, cansancio sostenido, angustia o estrés no se configuran en el discurso social
registrado como algo que amerite una intervencion médica.

“Ya, yo tampoco tuve ningun accidente de trabajo, ni enfermedad apropdsito del trabajo, igual yo creo
que la jaqueca y esas cosas igual cuentan, o el estrés podria ser, pero no, asi como no sé, no sabria
decirlo.” Aurora — Vendedora, Sector Privado

“Mas alla del estrés no tratado, que eso igual tienen que ver con salud mental, no tuve ninguna
enfermedad durante el periodo que trabajé a honorarios.” Anita — Investigacion Social, Sector Publico

En tal medida, se observa una cultura laboral que no ha interiorizado mecanismos de auto cuidado y
que, asociada a una situacion de elevada desinformacion en relacion a los instrumentos existentes de
proteccion social en el ambito de la salud laboral, no cuenta con herramientas ni para identificar
situaciones que ameritan una intervencidn externa para prevenir o solucionar problemas de salud, como
tampoco para recurrir a los mecanismos que provee el seguro para contar con asistencia médica. De tal
manera predominan una cultura y practicas de no cuidado ni tratamiento de dolencias fisicas o
psicoldgicas derivadas de la actividad laboral.

3.7. Sintesis de resultados relevantes desde una perspectiva de género

Para contribuir a que aquellas situaciones identificadas como relevantes en relacién a diferencias y
desigualdades de género, sean consideradas por la gestion del ISL la presente seccién aporta con un
resumen de tales resultados. En términos globales, vale la pena destacar que la distribucion por género
es bastante equitativa, aunque levemente masculinizada, en la poblacion de interés. Ello obliga a
considerar a las mujeres como un grupo relevante para el marco de accion del Instituto en este
segmento laboral.

Una primera diferencia destacable se observa en el tipo de empleo y en el tipo de actividad econémica
desarrollada. A diferencia del género masculino, la mayoria del trabajo a honorarios femenino se
concentra entre el empleo publico y el trabajo por cuenta propia. Mientras que en relacion a sus
ocupaciones, las mujeres presentan una concentracion mayor de casos en la categoria “personal de
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apoyo administrativo”. Adicionalmente, en su mayoria las mujeres declaran no tener un segundo
empleo, por lo que para el segmento femenino que trabaja a honorarios, esta actividad resulta
primordial para la subsistencia econdémica.

En relacion a la rama econémica donde se concentran sus ocupaciones, las trabajadoras de género
femenino presentan una predominancia diversa en relacion al género masculino. Para las trabajadoras a
honorarios la principal rama es la de actividades de atencion de la salud humana y de asistencia social a
la cual le siguen las actividades de ensefianza y, finalmente, las actividades profesionales, cientificas y
técnicas. Considerando el escenario abierto por la situacion de pandemia, la identificacion de estas
diferencias resulta relevante en tanto destaca la centralidad que pueden tomar los riesgos laborales
derivados de contagio por COVID-19, tanto en la poblacion general de interés, aunque con mayor
énfasis en el género femenino.

Una segunda diferencia destacable tiene que ver con que si bien en términos de la jornada remunerada
no se observan diferencias sustantivas, esto resulta radicalmente diferente en relacion a las cargas de
trabajo doméstico no remunerado. Al distinguir por género, se observan diferencias importantes en la
distribucién del trabajo no remunerado entre hombres y mujeres, aspecto sistematicamente
invisibilizado pero que impacta indirectamente en el bienestar subjetivo de las trabajadoras, y que
cobra relevancia ante las diversas situaciones de confinamiento que ha implicado la pandemia durante
2020. Los resultados presentados permiten sefialar que, mientras que solo un cuarto de los hombres
sefala ser el principal responsable de las tareas domesticas, méas del doble de las mujeres asume esta
responsabilidad. Adicionalmente las mujeres presentan un indice méas elevado que el género masculino
en relacion a “doble presencia”: superposicion subjetiva de las responsabilidades y preocupaciones
domésticas con las propias de la actividad remunerada.

Un tercer aspecto a destacar es que quienes en promedio ganan mas en términos de salario son los
trabajadores de género masculino con una media de $1.005.209 pesos. Esta cifra disminuye a $885.505
pesos en el caso de las trabajadoras de género femenino. Las mujeres también presentan el valor
mediano mas bajo implicando que el 50% de las trabajadoras de género femenino percibe un ingreso
mensual de $650.351 o menos. Si bien no se observaron diferencias abultadas de jornadas de trabajo
remunerado, estos resultados muestran una marcada desigualdad por género al observar el desempefio
econdmico del trabajo a honorarios.

Una cuarta cuestion a relevar tiene que ver con la desigualdad de género observada en términos de
salud. Al distinguir por género, los hallazgos indican una situacion desigual que afecta negativamente a
las trabajadoras mujeres. Ello se expresa en una mayor prevalencia femenina en malestares fisicos en la
zona de espalda, cuello y lumbar, como también en los indicadores de salud mental. Mas del 60% de
las mujeres ha experimentado situaciones de melancolia, tristeza y depresion, mientras que mas del
50% de ellas también ha experimentado una sistematica pérdida de interés en relacién a sus
actividades. En definitiva, se observa que las trabajadoras de género femenino presentan grados mas
elevados de deterioro de la salud mental en comparacién con los trabajadores de género masculino.
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A modo de cierre puede concluirse que la concentracién del género femenino en ocupaciones del sector
servicios (como educacion, salud y asistencia social), acompafiada de peores remuneraciones y
mayores cargas de trabajo doméstico, se configuran como indicadores negativos para la poblacion a
honorarios femenina que deberian ser de preocupacion para el Instituto. Se trata de una situacion que
puede relacionarse con los tambien peores indices de salud fisica y mental en el trabajo, y que demanda
una atencion del ISL sobre los dilemas que enfrentan de manera especifica las mujeres en relacion a la
conciliacion de las esferas laborales y familiar de sus vidas, cuestion que tiene como consecuencia un
relativo deterioro de su bienestar relativo.
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Capitulo 4. Desafios institucionales para el ISL frente a la incorporacion
del trabajo a honorarios a su cobertura

El objetivo al desarrollar una mirada organizacional sobre el funcionamiento del seguro - atendiendo al
impacto que la incorporacion a la cobertura del ISL de las y los trabajadores a honorarios ha tenido
para el funcionamiento del Instituto - es proporcionar evidencia para la construccion de lineamientos
estratégicos de decision. En base a ello, ser& posible proponer recomendaciones especificas para las
diversas areas de funcionamiento del Instituto, con el objetivo de potenciar y mejorar su labor en la
promocion de la seguridad laboral entre las y los trabajadores a honorarios.

Considerando lo ya expuesto en el apartado 2.4 del capitulo 2, la sistematizacion de la informacion
cualitativa producida en el marco de esta investigacion se orientd segin un enfoque de analisis
organizacional (Rodriguez, 2004), teniendo al Instituto como unidad de andlisis. Vale recordar que la
informacion cualitativa analizada fueron ocho entrevistas individuales en profundidad a diferentes
perfiles de personas expertas en materias de salud y seguridad en el trabajo. Especificamente se
entrevistd a dos especialistas de las siguientes cuatro areas: Derecho del Trabajo y Seguridad Social;
Implementacion Politica Salud y Seguridad Laboral; Seguridad y Salud en el Trabajo; Mercado
Laboral y Riesgos Emergentes. Se utilizo el esquema de analisis conocido como Matriz FODA, para
establecer un diagnostico de la organizacion mediante la evaluacion de los factores fuertes y débiles
que de manera conjunta definen la situacion contingente (es decir, dindmica en relacion al paso del
tiempo) de la misma (Ponce, 2006).

De esta manera, el presente capitulo se ordena en torno a dos apartados. El primero recoge la
sistematizacion de la evidencia cualitativa en clave organizacional, atendiendo la separacidn de factores
fuertes y débiles establecidas por la matriz FODA (ver Tabla 14), considerando tanto la situacion
externa que enfrenta la organizacion a la vez que la situacion interna de la misma, que en su conjunto
definen el momento presente del Instituto. En el segundo se sistematizan las principales
recomendaciones que el analisis de la informacidn cualitativa sugiere y que serdn detalladas en el
capitulo final de este reporte.

a) Principales amenazas: dimensiones de contexto a intervenir para facilitar la labor del
instituto

La consideracion de amenazas posiciona el analisis en el &mbito externo a la organizacién en estudio.
En este caso, de aquellos elementos ambientales que pueden ser problematicos para el ISL. Se trata, en
suma, de factores que dificultan el cumplimiento de objetivos asi como el adecuado desarrollo de los
procesos internos de la institucion.

Un primer factor a considerar tiene que ver con una falencia estructural del sistema de seguridad social
en Chile. El sistema de pensiones es uno de los componentes mas relevantes y caracteristicos de este
ambito institucional, y como ha sido sefialado en la literatura reciente sobre el tema, la insuficiencia de
su desemperio (bajas tasas de reemplazo de las pensiones entregadas en relacion al salario), asi como la
pluralidad de conflictos sociales que han emergido a partir del mismo, han fraguado su deslegitimacion
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entre la poblacion, que ha ido creciendo durante — al menos — la ultima década (Ruiz Bruzzone, 2020).
En ese marco, resulta comprensible que la legislacion 20.255 del afio 2008 asi como la ley 21.133 del
afio 2019, enfrenten la falta de voluntad de las personas por contribuir a las cotizaciones de un sistema
de seguridad social en crisis. A ello, también debe sumarse la constatacion que entre el segmento de
profesionales jovenes que arrastran deudas por estudiar, la cotizacién via descuento en retencion de
impuestos afecta directamente en su liquidez econémica.

“Si entramos a lo que es la realidad en Chile en este momentos, yo creo que la obligatoriedad como esta
configurada es una situacion bastante discriminatoria para la gente de honorarios, porque pone en ellos
responsabilidades que tienen que estar en el Estado, o el empleador, o el intermediario que esta
asociado a esa relacion laboral. Y creo que lo que ocurre es que mas que bien la gente no
necesariamente tiene un concepcion de la necesidad o la importancia de la contribucién a un tema
comun o colectivo, Se enfatiza la situacion de resuélvalo en forma individual.” EE5 — Médico Salubrista

"Esa plata tenia un efecto en la calidad de vida de la gente sUper importante, o sea, ese 10% te permitia
arreglarte un poco y era un respiro, era casi que un 10% que ahora se esta discutiendo en las AFP.
Tenia un efecto econémico muy importante y que se retiré a propoésito del tema de la cotizacion.
Entonces, la cotizacion esta vista como una obligacién que rompe esta obligacion que no te permite a ti
disponer de lo que tu generas. Porque en el fondo aqui hay gente que necesita disponer de todo." EE8 —
Trabajadora Social

Asi, ademas del impacto de la disminucion de liquidez en un contexto de elevados niveles de
endeudamiento de los hogares, otro elemento fundamental que dificulta el acercamiento del ISL a la
poblacion que emite boleta de honorarios y que ahora cotiza de forma obligatoria, es que estas personas
no distinguen entre cotizar para la seguridad social, entendida principalmente como las
Administradoras de Fondos de Pensiones, y cotizar para el seguro del ISL. Tal cuestion es percibida
como un dilema de informacion importante.

“El otro tema tiene que ver, creo yo, mas en concreto, con el sistema previsional y las desconfianzas que
ha producido siempre este sistema, y que ha sido mucho mas evidente en los ultimos afios. Hoy dia esta
super claro, es un tema super contingente, la falta de credibilidad que ha tenido este sistema porque
funciona mal. Diciéndolo en términos super coloquiales, ¢ cudl era la reaccion de la gente?; ¢ por qué le
voy a tener que cooperar yo a la AFP? ¢ Te das cuenta? O sea, y de hecho, en alglin momento, que creo
gue después se desinflo, pero que habia una organizaciéon de los trabajadores independientes que se
oponian a cotizar porque no querian pasar esa plata, que era harta, de la cotizacién obligatoria, a la
AFP, para no seguir continuando con el mismo sistema.” EE1 — Abogada Laboralista

Asi, esta superposicion en el formato de recaudacion de las cotizaciones para la seguridad social,
supone que el Instituto se enfrente a un escenario general adverso donde las bondades de su seguro
quedan opacadas en una dinamica de deslegitimacidn que poco tiene que ver con la accion directa del
organismo. Lo complejo, es que esta dindmica general atenta contra la voluntariedad del registro, toda
vez que para las personas que emiten boleta de honorarios, cualquier interaccion con las entidades de
seguridad social tendria el caracter de una imposicion ilegitima, dado el reciente caracter obligatorio
que tales contribuciones suponen.
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“Si la poblacion en general no conoce este seguro, en el caso del trabajador independiente creo, y es un
supuesto mio, se transforma en un cacho; porque es obligatorio, porque te hacen el descuento sin
preguntarte. Entonces, se transforma mds en una situacion donde el trabajador esta mas enojado.” EE3
— Ingeniero Prevencion Riesgos

“En el caso particular de las boletas, del ‘boletariado’, ademéas de eso no tenemos contrato. Se nos esta
descontando plata, que es lo que reclama la gente, pero por un sistema que no esta funcionando bien,
por lo que ya comentamos recién. Creo que el ‘boletariado’ tiene esas dos cosas en contra, que el
sistema para todos no funciona bien, pero mas encima nosotros que hacemos boletas y que no tenemos
muchas veces el respaldo de un contrato que te asegure ciertos beneficios, es peor.” Federico — Docente
y Consultor, Sector Privado

Un segundo factor adverso a considerar tiene que ver tanto con un desconocimiento general en torno al
seguro que ofrece el ISL (ya documentado en el capitulo previo), como también a un escenario de
transformaciones productivas en el que — como se menciono el apartado 1.2 — la expansion de tipos de
trabajo flexibles, tanto en términos ocupacionales y econdémicos, ha impulsado dinamicas de
desproteccion de la fuerza de trabajo, mediante una estrategia general de abaratamiento de costos en la
contratacion de personal. Asi, las consecuencias de escasa informacion y poca cultura de seguridad
tienen también que ver con transformaciones econdmicas y laborales que exceden a la labor misma del
instituto, pero que debieran configurarse como el telon de fondo del disefio de sus mecanismos de
intervencion.

“Es el mecanismos de abaratamiento de costos a través de la contratacion. Eso principalmente, esa es
la manera como mas general de como se utiliza la contratacion a honorarios.” EE4 - Sociélogo

“Hay presiones de parte de las empresas, pero también de instituciones publicas, de control de gasto, de
reducir costos, evitando gastos no salariales relacionados con el contrato del trabajador asalariado
estandar. Y también respecto a la reduccién de costo en términos de tiempo, mas flexibilidad, més facil,
digamos, cortar un trabajo a honorarios... Mas facil en el sentido de los costos relacionados, sobre todo
si es un despido sin causa justa. Entonces, da més flexibilidad a los costos, etcétera. Es todo un
incentivo a las empresas y, también, a las instituciones, de utilizar este instrumento” EET - Economista

En este marco, se evidencia una cultura de empleadores que, pese a contratar personal a honorarios, no
incentivan desde su responsabilidad que tales trabajadores/as se incorporen de forma efectiva en el
registro del instituto. La evolucion hacia formas de trabajo flexible acarrea un desentendimiento
colectivo hacia los derechos del trabajo, convirtiéndose tal realidad general y cultural en una
importante piedra de tope para facilitar la labor del Instituto.

“Yo dirfa, también, que es algo vinculado a ¢cdémo capacitamos a estos jefes de recursos humanos?,
sobre todo de los servicios publicos, que sepan, que en el momento en que contratan a un honorario le
digan: ‘Sefior, usted tiene que cotizar para esto, vaya al ISL, registrese, y una vez que esté registrado le
sigo los tramites’. Si hicieran eso, 0 sea, tendriamos cientos de miles de trabajadores que estarian
protegidos.” EE2 — Administrador Publico

Esto se relaciona con los aspectos ya discutidos sobre la pertinencia de comprender a este segmento de
trabajadores/as como “independientes” a secas, toda vez que una abultada fraccion de los mismos se
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desempefian mas bien en una situacion de dependencia econémica en relacion a un Unico empleador
principal, que gracias a la figura juridica del “servicio a honorarios”, se desentiende de posibles
responsabilidades en materia de seguridad social — tanto en su dimensién econémica, como serian las
cotizaciones, como también en una dimension cultural, que remite a informacion y educacion — y se
configura un escenario adverso de desproteccion social sobre el trabajo mediante boleta de honorarios,
que tiene como contracara la ausencia de informacion que llega a estos/as trabajadores/as en relacion a
sus derechos de seguridad social.

“No hay que perder de vista que el contrato de honorarios en su origen era un contrato vinculado a los
servicios profesionales, a los servicios liberales, abogados, médicos, etc. Ahora, el como terminé siendo
una formula que cubre secretarias, choferes, eso es simplemente el fraude, extender férmulas de
honorarios a trabajadores subordinados.” EE6 — Abogado Laboralista

“Lo que pasa en el sector publico también es particular, ;por qué?, porque, como deciamos, si bien el
estatuto dice que son cuestiones especificas, y uno deberia pensar que son excepcionales, en la practica,
en las ultimas décadas, se ha transformado casi en la regla general.” EE1 - Abogada Laboralista

Un tercer factor adverso estéd vinculado a la magnitud de la poblacion a honorarios que se suma a la
cobertura del Instituto desde 2019. Considerando la poblacion total de las personas que el ISL cubre
con su seguro (1.397.051), el segmento a honorarios se ha convertido en el 40,79% de la poblacién
objetivo de la organizacion, totalizando un contingente de 569.559 personas (ISL, 2020). Ello ha
entrafiado un desafio gigantesco de lograr caracterizar la diversidad interna de este grupo objetivo de la
politica de seguridad social y salud en el trabajo.

“Justamente debido a lo inespecifico del segmento, nosotros, mas que identificar, mds que tener
perfilada la problemética de a cuéales riesgos se encuentran expuestos estos trabajadores, partimos de
una base de que con estas mismas herramientas [digitales] lo que buscamos es ayudar a los
trabajadores de estos segmentos a perfilar, a perfilar. Entonces, es muy dificil para nosotros hoy dia,
responder esa pregunta. Es decir, si tU me preguntas: ¢cuales son los riesgos a los cuales se exponen los
trabajadores a honorarios? La verdad es que la respuesta es muy amplia, para nosotros es muy
desconocida esa respuesta aun.” EE3 — Ingeniero Prevencion Riesgos

"Entonces, lo que yo veo es una diversidad, que es bien polisémico efectivamente lo que uno puede ver
con respecto al tipo de empleo que no esta formalizado y donde se confunde ademas muchas veces
precariedad con condiciones laborales permanentes, con tipos de proyectos, pero que en el fondo al
final quien paga las consecuencias siempre es semana el individuo que estd detras y quien tiene que
hacerse ademas cargo de esas faltas de regulacion y falta de proteccién." EE8 — Trabajadora Social

Asi, la principal condicidn adversa que el instituto enfrenta para concretar sus esfuerzos de cobertura es
la dispersion de esta poblacion en relacion al mercado laboral. No s6lo no se cuenta con suficiente
informacion para lograr esa caracterizacion, sino que ademas la ubicacién de este tipo de
trabajadores/as parece estar distribuida de manera poco concentrada en diferentes zonas ocupacionales
y tipos de actividades econdmicas del mercado del trabajo en Chile. De tal manera, la produccion de
evidencia que permita caracterizar el trabajo a honorarios, para asi segmentar y focalizar esta
poblacion, se observa como una condicidn para mejorar la gestion del Instituto.
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Finalmente, una cuarta condicion externa que dificulta el trabajo de acercamiento del instituto a la
poblacién de personas que emiten boleta de honorarios remite a las dificultades observadas para
establecer mecanismos de coordinacion eficientes entre diferentes servicios publicos que manejan
informacion sobre quienes desempefan actividades econdmicas en régimen de honorarios. En efecto,
no es el Instituto quien se vincula de manera directa con esta poblacion en el momento en que se emite
una boleta de actividades desarrolladas en tal modalidad: tanto en ese momento inicial, como en el
momento de recaudacion de las cotizaciones que se derivan del impuesto a la renta, existen otras
entidades que se contactan de manera primaria con tales trabajadores/as (Servicio de Impuestos
Internos y Tesoreria General de la Republica), y que por tanto tienen un acceso directo a datos de su
ubicacion y caracterizacion.

Como te digo, uno de los problemas es como completamos registro y la cantidad de informacién que nos
llega. Lamentablemente, el Servicio de Impuestos Internos tiene bastantes limitaciones en entregar datos
personales. Entonces, por eso no te entrega el teléfono, no te entrega otra forma de contactarlo, qué sé
yo. El ideal, por ejemplo, uno pensaria que el tipo cuando hace la Operacion Renta tuviera ahi un boton
donde pudiera conectarse con nosotros y llenar el registro. (...) Si interactuamos los organismos
publicos podriamos ser mas eficientes, pero cada uno tiene sus propias normativas, y normativas que,
en el caso de Impuestos Internos, ellos nos han explicado, les impiden entregar los antecedentes
personales y por eso no nos traspasan esa informacion para poder hacer el vinculo. EE2 —
Administrador Publico

En tal medida, en el nivel general de gestion del Instituto, se torna relevante el asunto de la insuficiente
coordinacion inter-institucional como una amenaza para la cual vale la pena encontrar mecanismos de
intervencién. Aprovechar los canales existentes, e incluso aquellos pasos obligatorios que la poblacién
que trabaja a honorarios enfrenta ante otros servicios del Estado (como la Operacion Renta anual),
pueden ser coordinaciones inter-institucionales eficaces, que apuntalen los objetivos especificos del
ISL en relacion a un grupo que es un segmento muy relevante para su cobertura.

b) Principales oportunidades: factores del entorno a aprovechar para la labor del ISL

La consideracion de oportunidades, nuevamente posiciona el analisis en el ambito externo a la
organizacion en estudio. En este caso, se trata de aquellos elementos ambientales que potencian la
accion del ISL. Se trata, en suma, de factores que estimulan el cumplimiento de los objetivos del
instituto, a la vez que ofrecen un contexto favorable para la actualizacion y mejora de los procesos
internos de la institucion.

Un primer elemento a destacar en este sentido refiere a las transformaciones legales que fueron el telon
de fondo para la incorporacién de las personas que trabajan emitiendo boletas de honorarios, a la
cobertura del Instituto. Si bien este hecho también tiene la contracara de configurarse como una
amenaza, debido a la exigencia que supone para el ISL el brindar cobertura a un elevado contingente de
personas, también ha sido un factor externo que ha potenciado la labor de esta institucién. Ello porque
las modificaciones al sistema de seguridad social que incorporaron la cotizacion obligatoria por parte
de estos trabajadores al seguro del ISL le permiten al Instituto avanzar a pasos decididos en cumplir
con los criterios y objetivos de la seguridad social tales como la universalidad y la obligatoriedad.
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“Insisto en el tema de la Seguridad Social, porque uno de sus principios es la universalidad y hoy dia
eso estd dado. Todos los trabajadores dependientes estan cubiertos por parte de su empleador y los
independientes, si quieren, pueden hacerlo. Por lo tanto, esto es universal, considerando que ahora el
segmento de los honorarios estd obligado [a cotizar]. Se estd cumpliendo con eso.” EE2 —
Administrador Publico

Asi, la incorporacién masiva del segmento a honorarios ha significado una tremenda oportunidad para
la mision del ISL, en tanto forz6 que esta poblacion de trabajadores quedara bajo su cobertura. Por otra
parte, la magnitud del segmento de trabajadores/as incorporados a su cobertura le permitiria al instituto
tener una voz de mayor peso entre los distintos organismos aseguradores del sistema de seguridad y
salud en el trabajo, mejorando su posicion relativa en este mercado, con los consecuentes efectos
positivos que ello puede tener para impulsar su labor.

Un segundo elemento que puede mencionarse como una oportunidad del entorno que el instituto podria
aprovechar para potenciar sus labores, tiene que ver con una dinamica organizacional que se da en
algunos entornos de trabajo donde se observan trabajadores/as a honorarios. Se trata de empleadores
que, pese a contratar personal mediante el mecanismo de honorarios, actian como “organismos
intermedios” entre el Instituto y ciertos segmentos especificos de su poblacion objetivo.

“Dentro de estos segmentos de servicios publicos hay un subsegmento que es muy importante, que son
los servicios de salud. O sea, nosotros tenemos doce servicios de salud que hoy dia estan pagando el
seguro en el Instituto de Seguridad Laboral.” EE3 — Ingeniero Prevencion Riesgos

Se observa entonces un elemento exterior al Instituto que podria ser aprovechado para potenciar su
labor: en aquellos lugares donde las y los trabajadores a honorarios se desempefian con una
concentracion mayor, seria posible identificar “organismos intermedios” mediante los cuales podria
disefiarse una estrategia de intervencion mas dirigida que aquella basada en la consideracion individual
del trabajador o trabajadora. Los testimonios recogidos indican algunas posibilidades especificas como
caletas para el segmento de pescadores artesanales, asociaciones rurales para el caso de trabajadores en
el agro, o bien los mismos servicios publicos (salud, educacién, municipalidades, servicios del Estado)
donde se encuentran trabajadores/as contratados/as en tal modalidad.® Con tales instituciones el ISL
podria establecer vias directas de comunicacion para coordinar las operaciones de registro,
comunicacion, capacitacion e intervenciones de caracter presencial.

Finalmente, un tercer elemento a destacar tiene que ver con el rol que ha logrado desempefiar el ISL en
la coordinacion entre diferentes entidades del Estado. Si bien ya se ha apuntado a como los limites de

% Un caso bastante especifico, pero que puede servir de interés es el caso de los/las jinetes de la Hipica. Rubro con elevadas
tasas de accidentabilidad que no tenia ningin mecanismo de seguridad social asociada a tal ocupacion. Los esfuerzos del
ISL lograron que el Consejo de la Hipica — entidad que lleva el registro de jinetes y sus autorizaciones para competir —
actuara como “organismo empleador” inscribiendo a cada jinete y reteniendo sus cotizaciones para el seguro. Se trata de un
interesante ejemplo de “busqueda activa” de soluciones institucionales para el problema del registro y la cobertura (EE2 —
Administrador Pablico).
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tal coordinacidn inter-institucional perjudican a la accion del Instituto, en los discursos recogidos se
plantea que la agencia que esta institucion ha tenido para encarar desafios que colindan con el radio de
accion de otros servicios del Estado le ha ganado un prestigio que resulta preciso aprovechar y
potenciar para construir mecanismos de intervencion que articulen la diversidad de instituciones que
interactian con el segmento de trabajadores/as a honorarios.*®

c) Principales debilidades: aspectos organizacionales del Instituto susceptibles de mejora

La consideracion de debilidades, remite en este caso al ambito interno de la organizacion en anélisis. Se
trata de aquellos factores propios de la organizacion — estructuras o procesos — que, dada su
configuracion actual, debilitan la posibilidad de que el instituto sea efectivo en el cumplimiento de sus
metas. Al ubicarse en el radio interno de la institucion son elementos modificables de manera directa
por la organizacion.

Un primer elemento a sefialar refiere a un relativo desfase entre el conocimiento sobre la poblacion
objetivo del Instituto y los mecanismos de intervencion. El primer aspecto ya ha sido mencionado, y se
ha caracterizado también en relacion a las “amenazas” a las que se enfrenta el Instituto, puesto que se
entronca principalmente con una falta de construccion de informacion desde el Instituto sobre este
segmento de trabajadores/as. Por otra parte, los mecanismos tradicionales de intervencion,
marcadamente presenciales y preponderantemente ejecutados mediante un organismo empleador, se
han tornado dificiles de aplicar dada la dispersion de esta poblacién, a la vez que debido a su magnitud
en relacion a las capacidades operativas del instituto.

“Las definiciones que hemos tomado respecto del segmento independiente van mas orientados a la
implementacién de tecnologia. Por dos razones. Uno, por lo que te mencionaba al principio, porque es
muy dificil ubicarlos, ubicar a este segmento tan grande de trabajadores. Y otro, slper importante, que
tiene que ver con que el numero de profesionales que tengo para hacer el trabajo operativo es
extremadamente reducido. Lo gque mencionaba, tengo no mas de 120 profesionales para hacer la pega
en terreno. Entonces, es impracticable, es impracticable pretender abordar una masa de guinientos mil
trabajadores con tan pocos recursos.” EE3 — Ingeniero Prevencion Riesgos

De tal manera se observa un desfase entre la realidad emergente — para el Instituto — del trabajo a
honorarios, y las herramientas de construccion de informacion para intervenir sobre la poblacion asi
como una insuficiencia de recursos operativos para desarrollar tal intervencidn. Se trata de procesos
que atafien a diferentes segmentos operativos de la organizacién, y que por tanto podrian ser
directamente beneficiarios de una intervencién organizacional que ajuste sus procesos a esta nueva
realidad.

“Por eso vuelvo a decir, depende del nicho el cual tu quieras abordar, o sea, es imposible que tu
pienses que vas a visitar a cada uno de los trabajadores a honorarios; incluso si piensas en los

% Reflexiones contenidas de manera general en EE2 (Administrador Piblico) y EE3 (Ingeniero Prevencion Riesgos).
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honorarios que trabajan en el aparato estatal y que en la accién de prevencién de riesgos sea visitar el
lugar de trabajo y haya que visitar cada uno de los lugares, eso es imposible. No van a tener nunca ni el
personal, ni calificacion adecuada de ese personal, ni los recursos necesarios para hacerlo.” EE5 —
Médico Salubrista

El desfase sefialado tiene como consecuencia especifica que los procesos mas relevantes
implementados para que el Instituto pueda acercarse a la poblacion a honorarios han resultado
insuficientes en relacion a la cantidad general de personas de este segmento laboral que cotizan en el
Instituto. Esta apuesta por construir instrumentos distribuidos por internet constituye una segunda
debilidad que, al posicionarse en el ambito interno de la organizacion, puede ser rapidamente
intervenida para su mejora. Como se recoge desde los discursos de los especialistas entrevistados, tanto
las modalidades de auto registro digital®” como de capacitacion digital en prevencién y gestién de
riesgos®® han sido insuficientes para darle soporte al proceso de registro. A la fecha de realizacion de
este estudio (2020), las modalidades de contacto digital y auto registro en linea no han superado una
tasa del 2% de registros (aproximadamente 10.000 personas) en relacion al total de personas a
honorarios hoy bajo la cobertura del Instituto.

“Como esos registros tienen que tener validez, la unica forma de que uno sepa gue quien lo esta
haciendo es la persona que se indica, es que se acceda usando la clave Unica. Ese ya empieza a ser un
problema, porque mucha gente, sobre todo el afio pasado [antes de la pandemia], no tenia la clave
Unica. Entonces, hasta ahi no més llegaba el interés por entrar. De hecho, de los 500 y tantos mil, como
10.000 hicieron esta gestion no mas. (...) Si la persona entraba, teniamos los datos, se ampliaba el
registro, pero un funcionario nuestro lo llamaba e interactuaba para completar absolutamente el
registro, porque pensabamos. ‘Si ponemos un registro muy largo el compadre se va a aburrir, no lo va a
llenar, hagamos un registro corto y después lo llamamos y completamos el registro’. Bueno, €sa pega se
hizo, pero el niimero de personas es absolutamente irrelevante.” EE2 — Administrador Pablico

Los resultados indicados en relacion a la estrategia de registro voluntario y la construccion de
herramientas en linea — sumado a la dificultad que el Instituto enfrenta para que otros servicios publicos
(Tesoreria General de la Republica, Servicio de Impuestos Internos) triangulen informacién de contacto
directa, asi como procedimientos de registro obligatorios — remarcan lo débil de este tipo de procesos
para lograr una cobertura mas efectiva y extensiva sobre la poblacion a honorarios. Y si bien la
prolongacion de la situacion de pandemia de 2020 a 2021 sin duda realzara la relevancia de los

%" Mediante un contacto directo via correo electrénico que conduce al formulario de auto registro, 0 mediante la instalacion
de una seccion especifica para ello en la pagina oficial del instituto (ver Registro de Independiente en
https://www.isl.gob.cl/).

% Revisar la treintena de cursos en linea disefiados por el Instituto y publicados en la web (http://campusprevencionisl.cl/)
del Campus Virtual de la Prevencion del organismo.
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mecanismos de intervencion digitales,* resulta importante re evaluar la pertinencia de las estrategias
voluntarias de registro por parte de la poblacién a honorarios. De otro modo, resultara dificil alcanzar
una cantidad de registros que facilite la labor preventiva y aseguradora del instituto.

Una tercera debilidad que puede apuntarse refiere a la escasa consideracion que diferentes organismos
publicos vinculados a la seguridad social, realizan en relacion a las y los trabajadores

“Creo que, prdcticamente, los trabajadores y la organizacion de trabajadores estd ausente de la
institucionalidad de la politica publica, no hay un espacio, un canal de participacién que le de
injerencia o desarrollo con respecto a este tema.” EE5 — Médico Salubrista

Con mayores efectos en segmentos de trabajadores fuertemente atomizados y sin organizaciones
colectivas que los representen, como es el trabajo a honorarios, una falencia relevante en el disefio y
ejecucion de las politicas publicas es que no consideran a este actor como un agente propositivo y que
se involucra: termina primando — en la logica del “seguro” — una mirada mas bien asistencialista y de
otorgar prestaciones. Esta escasez de didlogo hacia el mundo del trabajo también reduce la posibilidad
de desarrollar una mirada mas integral para entender y enfrentar la construccion de una cultura
orientada a la prevencion en el ambito de seguridad laboral. Ello refiere a una perspectiva mas amplia
que la mera gestion de riesgos y su prevencion, donde el bienestar y otro tipo de preocupaciones
emergen como una cuestion central.

“Lo que se desprende de nuestras investigaciones es que los principales riesgos que hemos podido
identificar, tienen que ver principalmente con la estabilidad y la salud emocional, psicolégica. Hay
condiciones que estan méas alla del trabajo propiamente tal, como se entiende regularmente desde los
enfoque mas laboralistas o laborales, y tiene que ver con lo que significa el trabajo en la vida de las
personas.” EE4 - Socidlogo

“Ahi esta, mas bien, el tema de estrés, de la incertidumbre gue te afecta, que no sabes si en 3 meses mas
te van a dar un nuevo contrato o como sigue tl trabajo. Y, bueno, no poder hacer planes de més largo
plazo, porque no te dan tampoco el crédito, etcétera.” EET - Economista

Desde esta perspectiva, que cuenta con evidencia ya presentada en el capitulo anterior, vale la pena
enfatizar en la centralidad de la tematica de los riesgos psicosociales como una cuestion predominante
en este segmento laboral.*® Ello considerando que, es alin mas complejo para ese trabajador o
trabajadora enfrentar situaciones laborales marcadas por inestabilidad, fragilidad e incertidumbre del

¥ Donde, por ejemplo, la implementacién a mediados de 2020 (ISL; 2020a) de una sucursal de atencién virtual
(https://www.isl.gob.cl/oficina-virtual/) es, sin lugar a dudas, un paso adecuado para aminorar los riesgos de contagio y
asegurar una via de atencion.

“0 Este hallazgo, si bien importante, no resulta novedoso considerando evidencia ya construida por la mima Unidad de
Estudios del ISL. En la investigacién que este mismo equipo desarrollé6 durante 2019 el empleo a honorarios ya era
consignado como un grupo de inseguridad laboral relevante, cuyos atributos de inestabilidad suponian un importante riesgo
de salud mental y emocional (Boccardo et. al., 2019).
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vinculo de empleo, e incluso de insuficiencia en términos salariales. Ello tiene consecuencias
importantes que refiere a sobrecargas de trabajo, angustia, situaciones de stress y deterioro de la salud
mental y emocional.

"Entonces, son como condiciones precarizadas las que genera este tipo de trabajo, pero creo que tienen
efectivamente distintas formas y tiene efectos ademéas que son super distintos, también en términos de
salud y también en los efectos que puede tener con respecto a la seguridad laboral (...). La mayor
dificultad en términos de bienestar, es este manejo de la incertidumbre. Hay gente que tiene mas
herramientas y hay gente que tiene menos herramientas (...). Entonces, efectivamente quienes no tienen
un colchoén para soportar esa incertidumbre, son los que caen y caen brutalmente." EE8 — Trabajadora
Social

Un cuarto y ultimo aspecto a sefialar refiere a una débil coordinacion intra-institucional que permita
encarar de manera conjunta la intervencion en este tipo de areas prioritarias para la organizacion. La
dispersion de los procesos, acompafiada de escasas instancias de coordinacion entre las diferentes areas
del organismo dificulta la aplicacion de una estrategia sistematica que contribuya a la sinergia de los
conocimientos especificos que desarrollan de forma diferenciada cada unidad del Instituto en relacion
al trabajo a honorarios en Chile. Dado que se trata de un aspecto referido a los procesos internos que
articulan la estructura de la organizacion, es un ambito susceptible de transformaciones de manera
directa.

“Lo que si es necesario, y es una debilidad, creo yo, pasa por la necesidad de que todos los actores que
intervienen sobre este segmento se coordinen, conversen, compartan informacion y definan lineas de
trabajo. Lineas de trabajo que tengan una mirada un poco mas integrada, en el sentido de que, ya, bien,
yo recibo las cotizaciones -estoy hablando como operaciones-, yo recibo las denuncias -estoy hablando
aca como el area de salud laboral, dentro de la division operaciones-. Hagamos conversas sobre esta
definicion y provedmosle informacion procesada a través, por ejemplo, del departamento de estudio y
gestion estratégica al departamento de prevencion, para que definan sus lineas.” EE3 — Ingeniero
Prevencion Riesgos

Esta cuestion se expresa en cierta dispersion de la informacion entre las diversas Unidades y
Departamentos del Instituto. Si bien es cierto que existe un mandato general que logra coordinar metas
transversales para los diferentes componentes organizacionales del Instituto, ello no termina teniendo
una expresion practica en las Unidades y Departamentos. Esto se observa como una limitante para
poder coordinar una mirada sistematica que cuente con elementos de trabajo suficientes para encarar el
problema de asegurar la cobertura a las y los trabajadores a honorarios. Cruzar informacion entre
departamentos, organizar los registros de las cotizaciones (operaciones), las denuncias (salud laboral),
integrando tal informacién mediante la unidad de estudios (estrategia y estudios), para luego poder
construir lineamientos informados hacia las areas de intervencion directa en los espacios de trabajo
(prevencidn) se observa como una tarea pendiente y que no requeriria de recursos adicionales para ser
concretada.
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d) Principales fortalezas: factores internos del Instituto a potenciar en clave organizacional

La consideracion de aspectos sefialados como fortalezas, hace referencia a elementos internos de la
institucién en andlisis. Se trata de aquellos factores propios de la organizaciébn — estructuras,
habilidades, capacidades o procesos — que, dada su configuracion en el momento presente, funcionan
de manera correcta o provechosa para el cumplimiento de su mision respecto a los trabajadores objeto
de estudio.

Un primer aspecto en esta linea de analisis refiere a que las dindmicas de transformacién reciente de la
cobertura del seguro del ISL potencian la alineacion del proposito principal de la organizacion, es
decir, su funcionamiento como un organismo que da soporte a la promocion de la seguridad y salud en
el trabajo, desde una perspectiva de seguridad social. Ello tiene relacion con las caracteristicas que ha
asumido la evolucion institucional del Seguro contra Riesgos de Accidentes del Trabajo vy
Enfermedades Profesionales junto con una voluntad explicita de tratar al segmento emergente de
trabajadores/as a honorarios como un grupo estratégico para la intervencion del Instituto.

“Lo positivo, y esto tiene que ver con definiciones del director nacional, es que hoy dia se reconoce al
trabajador independiente como un segmento importante. Nosotros tenemos claramente definidos cuatro
segmentos de intervencion. Por una parte, tenemos a los trabajadores de servicios publicos, por otra
parte tenemos trabajadores de la micro y pequefia empresa, por otra parte tenemos a las trabajadoras
de casa particular y, por otra parte, tenemos a los trabajadores que estan en esta modalidad de trabajo
a honorarios.” EE3 — Ingeniero Prevencién Riesgos

Complementariamente, el establecimiento de la obligatoriedad de cotizar para el segmento honorarios
que implico la puesta en vigencia de la ley 21.133 de 2019 apuntald la perspectiva de seguridad social
en tal instrumento, puesto que, al introducir la dimension de obligatoriedad de las cotizaciones para
esta poblacion, articulé también los principios de universalidad de la cobertura del seguro, como
también su principio de integralidad en las coberturas, con la mirada estratégica ya anticipada.

“Es fundamental que el Instituto tenga, y tiene, esa vision, de seguridad social y no de negocio. ¢Te
fijas? Por lo tanto, nosotros no apuntamos a las empresas que tienen mayor cantidad de trabajadores, o
trabajadores con mayor renta... o podriamos apuntar a las empresas o los trabajadores que tengan
menos riesgo. Uno podria decir: ‘Voy a incorporar a todos los profesionales que tienen buenas rentas,
buena cotizacion y, en general, menos riesgos’. No, nosotros acd, lo que se trato siempre es de como
responder a estos cambios en la normativa de la forma mas agil, permitiendo que los trabajadores se
pudieran incorporar de manera efectiva. ” EE2 — Administrador Publico

“Si estamos pensando que lo que queremos proteger es la salud de las personas, entonces efectivamente
la tendencia deberia ir hacia lograr una universalidad del derecho a la proteccién de la salud, es decir,
prevenir que me pasen cosas, y si me pasa algo tener la cobertura adecuada.” EE1 — Abogada
Laboralista

Tal sinergia entre las definiciones organizacionales y las transformaciones del entorno institucional se
configuran como una importante fortaleza institucional, que potencia la conduccion estratégica de la
organizacion, en la medida que el radio de accién del ISL se amplia posibilitando un mas adecuado
cumplimiento de sus objetivos.
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Asi, el trabajo del instituto tiene como principio rector una mirada estratégica anclada en una vision de
lo publico y la funcidn estatal — orientada a garantizar la seguridad y salud en el trabajo como derechos
— con independencia de las condiciones de la poblacién a asegurar, que se configura como un
importante activo institucional, transversal a todas las acciones de la organizacion. Esta constatacion
general se complementa con los rasgos especificos del instrumento. EI Seguro contra Riesgos de
Accidentes del Trabajo y Enfermedades Profesionales presenta un atributo de integralidad en sus
prestaciones que puede sefialarse como una segunda fortaleza relevante de anotar para su
funcionamiento y esfuerzos de consolidacién para el segmento de trabajadores/as a honorarios en el
futuro.

“La verdad es que este es el mejor seguro que tl puedes pensar, y no es una cuestion de vender una
pomada comercial ni nada. Cualquier seguro que tG compras, primero, tiene un tope de cobertura,
cualquier seguro privado. En los mismos seguros de salud hay copago, que te cubre la ISAPRE o que te
cubre FONASA, y otra parte la cubres ti. Aca no, aca lo cubre todo el seguro. O sea, te cubre toda la
rehabilitacion, incluso tiene cosas que son bastante, ¢como decirte?, impensadas y que son sumamente
desconocidas. Por ejemplo, el tema de la reeducacion.” EE2 — Administrador Publico

Esta valoracion de la integralidad se configura como un activo relevante para potenciar el
funcionamiento del seguro, pese a las dificultades ya mencionadas para generar adhesion entre la
poblacion de interés. La difusion e informacion en torno a las prestaciones que ofrece, tanto en la
dimension preventiva, curativa, de rehabilitacién, compensaciones econdmicas y acciones de
reeducacion resultan de sumo interés para acercar a la poblacion al instituto, considerando la pluralidad
de dimensiones que contempla y que estan aseguradas para toda la poblacién a honorarios. Ahi hay, por
tanto, un amplio espacio de crecimiento mediante una suerte de “promocioén” de los atributos del
seguro, que sin duda podrian competir con lo realizado por otros organismos aseguradores.

“Por ejemplo, en el caso de las mujeres, este tema adquiere mayor relevancia, cuando se hizo todo una
campafa (...), que tenia que ver con el tema de las licencias médicas, pre y post natal, es decir, cuando
logras como poner no la obligacién sino que el ejemplo cuando [este tipo de prestaciones] te sirven, es
poner el foco en otro lado. (...) Entonces creo que el foco tienes que ponerlo mas con respecto a esta
idea del aporte que td estas haciendo a la generacion de una red comun, que el dia de mafiana ese
aporte te presta servicios que en estos contextos pandémicos también son importantes y también cémo
estos servicios en estos contextos de inestabilidad pueden garantizarte un cierto grado de estabilidad,
gue es un poco lo que pasa con el seguro de cesantia. El asunto es afianzar esta idea de pensar como
estas cosas pueden ser garantes de seguridad, en contraposicién con la idea de la incertidumbre. ” EE8
— Trabajadora Social

Finalmente, un tercer &mbito de fortaleza se encuentra en la interseccion de una cultura organizacional
que combina mecanismos de intervencidn generalizados y especificos, y que crecientemente busca
integrar en su despliegue herramientas de construccion de conocimiento que permitan fundamentar con
informacion empirica y actualizada los esfuerzos de intervencion del instituto. Este Gltimo aspecto
realza la alineacién estratégica ya indicada, en la medida que iniciativas como el presente estudio
contribuyen a construir informacién empirica de utilidad para orientar la intervencién del organismo.
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“Otra fortaleza, también, es el hecho de que el Departamento de Estudios y Gestion Estratégica levante
la necesidad de conocer, de conocer este segmento. Lo que estamos haciendo ahora, de perfilar este
segmento, la verdad que es un gran avance porque nos permite a nosotros, como area operativa en el
area de la prevencion, tomas ciertas definiciones respecto de donde dirigirnos y con qué.” EE3 —
Ingeniero Prevencion Riesgos

La centralidad otorgada a la construccion de conocimiento se consolida con una cultura organizacional
que observa la necesidad de construir mecanismos de intervencién diferenciados, en base a evidencia
empirica que oriente los diversos mecanismos de accién del Instituto. En tal medida, existe una mirada
abierta al redisefio de sus instrumentos en la medida que ello posibilite una mayor eficacia de la accion
del instituto.

“Esta cuestion se esta abordando, bdsicamente, desde soluciones virtuales, con tecnologia, asegurando
la disponibilidad masiva de herramientas de autoevaluacién, de autogestion, de auto capacitacion
virtual. Yo creo que esa es como la gran herramienta para llegar a toda esa masa. Pero, también, creo
que podemos, en la medida en que logremos ir focalizando [intervenciones de caracter directo sobre]
algunos segmento de trabajadores” EE2 — Administrador Publico

Asi, la cultura de la organizacion se configura como un terreno fértil para introducir lineamientos de
mejora y optimizacion institucional a partir de evidencia, que permita construir herramientas de
intervencién que articulen tanto un alcance masivo sobre la poblacion de trabajadores/as a honorarios,
como instrumentos que faciliten la llegada eficiente a segmentos diferenciados dentro de la poblacién
total de interés. Tal cuestion se configura como una fortaleza relevante que debiera potenciarse con los
resultados e impactos de la presente indagacion.

e) Recomendaciones para enfrentar los desafios institucionales que enfrenta el ISL

Habiendo sistematizado el diagndstico organizacional, considerando tanto sus aspectos positivos como
negativos, diferenciando entre el plano interno y externo de la organizacion, a continuacion se
proponen recomendaciones a partir del andlisis de la informacién cualitativa.

Para el plano externo del Instituto se proponen tres lineas de accion. En primer término, se apunta
como necesario el desarrollo de una mayor fiscalizacion sobre el cumplimiento de derechos laborales
en los lugares de trabajo. Esto considerando, sobre todo, que la condicién del trabajo a honorarios
esconde procesos de salarizacion (como ya ha sido indicado). Asimismo, las y los expertos consultados
también indican la necesidad de que se impulsen transformaciones legislativas que permitan
colectivizar los instrumentos de proteccion social para alcanzar un grado minimo de proteccion social
sobre este segmento ocupacional.

“Entonces, claro, ahi ha habido un mal uso de esa figura, por lo mismo es que en los ultimos afos, hace
diez afios, esta dandose vuelta esta tendencia y reconocer, eso ha sido a través de la accién de las
sentencias en los tribunales, que han dicho; usted, aunque haya estado tanto tiempo prestando servicios
a honorarios, usted, la verdad es que, si hacemos el check list, es un trabajador, por lo tanto
corresponde que se reconozcan esos derechos y que se cumplan esas obligaciones. Pero, claro, hay
bastante abuso y exceso de este tipo de trabajo que, insisto, como resultado tiene que esa contratacion
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es mas barata para la empresa o para el Estado, porque no se tiene que hacer cargo de las otras
obligaciones que corresponden.” EE1 — Abogada Laboralista

“La otra posibilidad es crear un término medio, que es un poco probablemente lo que ustedes puedan
haber leido de Espafia, que es esta posibilidad de crear una especie de trabajador que los italianos
Ilaman para-subordinado, un trabajador que esta a medio camino, es crear una suerte de tercer género
entre el trabajador subordinado del codigo y las leyes laborales, y el trabajador auténomo de los
contratos a honorarios como hacemos en Chile; es crear una figura intermedia otorgandole ciertos
grados de proteccion basicos o minimos a este trabajador.” EE6 — Abogado Laboralista

En segundo término se propone que el Instituto avance en mayores niveles de coordinacion inter
institucional con otros servicios publicos, tanto en labores de fiscalizacion y catastro de trabajadores en
el segmento de las y los honorarios, como en mecanismos de registro y caracterizacion. Como se ha
planteado, las dificultades de coordinacion y transferencia de informacion entre las diferentes
instituciones que se vinculan directamente con las y los trabajadores a honorarios dificultan el avance
de mecanismos mediante los cuales realmente se logre llegar a contactar a tal poblacion.

“Por ejemplo, no se dijo, desde Contraloria; ¢saben qué?, vamos a hacer valer la norma de ley que dice
que no podemos tener contratados tanto porcentaje de trabajadores en la condicién a honorarios.
Entonces, mas bien es un traje a la medida para regular una condicion frente a la mirada internacional.
Creo yo que es una respuesta a esa desregulacion de un marco de trabajadores que estaban en una
condicion de... o sea, en términos del resto de la poblacion, claramente estaban siendo vejados en sus
derechos.” EE4 - Socidlogo

“El ideal, por ejemplo, uno pensaria que el tipo cuando hace la Operacion Renta tuviera ahi un boton
donde pudiera conectarse con nosotros y llenar el registro [de forma obligatoria]. Como él tiene una
clave en Impuestos Internos, no es necesaria la clave Unica, habria forma. Si interactuamos los
organismos publicos podriamos ser mas eficientes.” EE2 — Administrador Publico

Asi, una tercera recomendacion apunta elaborar estrategias de intervencion e informacién enfocadas en
los “organismos” intermedios que podrian tener capacidad de aglutinar a las y los trabajadores a
honorarios. Ello supone establecer puentes de intervencion hacia aquellos organismos empleadores que
concentran una parte relevante de la poblacién de interés o bien identificar agrupaciones de
cuentapropistas u organizaciones colectivas para llegar directamente a estos trabajadores y
trabajadoras. Ello permitiria intervenir tanto en la cultura de los empleadores, como incorporar a la
gestion del seguro a las agrupaciones de trabajadores y trabajadoras, potenciando sus niveles de
organizacion, cuestion remarcada como fundamental por las y los expertos consultados para garantizar
las medidas de acercamiento del Instituto a esta poblacion.

“Yo diria, también, que es algo referido a ;como capacitamos a estos jefes de recursos humanos?, sobre
todo de los servicios publicos, que sepan, que en el momento en que contratan a un honorario le digan:
‘Serior, usted tiene que cotizar para esto, vaya al ISL, registrese, y una vez que esté registrado e Sigo
los tramites’. Si hicieran eso, o sea, tendriamos cientos de miles de trabajadores que estarian
registrados.” EE2 — Administrador Publico
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“Cualquier intervencion que uno quisiera hacer sobre el tema de prevencion de riesgos [deberia
considerar los siguientes criterios]: uno, tendria que ser un mecanismo que ademas fortaleciera la
organizacion laboral o buscara generar espacios de organizacion o espacios colectivos; dos, deberia
recoger la vision de los trabajadores y hacerlos parte de la estrategia y la accion; y tres, involucrarlos
en la implementacion y evaluacién de la politica, y no dejar ese paso en una modo externo o técnico
solamente.” EE5 — Médico Salubrista

En el plano de la gestion interna del instituto se sintetizan cuatro grandes recomendaciones. En primer
lugar se propone estimular la definicion de metas operativas compartidas entre las diferentes Unidades
y Departamentos del Instituto. Ello permitiria que se produzca una sinergia intra institucional en el
logro de objetivos concretos (por ejemplo, ampliar el catastro de honorarios), que potenciaria la
capacidad operativa del instituto al maximizar la retroalimentacion y colaboracién entre sus diferentes
Unidades y Departamentos.

“Es muy importante tener esa claridad y esa definicion a nivel institucional, porque, ademas, eso nos
facilita a nosotros el tener un espacio de trabajo no s6lo en el ambito preventivo sino que a nivel de que
todas las personas del Instituto reconozcan a este segmento como relevante. Eso considero que es una
fortaleza importante, porque te permite generar estrategias de intervencion en la materia que sea, bajo
un paragua que ya esta conocido, o que es conocido, y que es obligado, ademas, por la autoridad del
servicio. Es una importante fortaleza que eso esté asi de explicito y declarado.” EE3 — Ingeniero
Prevencion Riesgos

En segundo término, ello se complementa con la recomendacion de continuar construyendo
conocimiento sobre la poblacién que trabaja a honorarios, en particular, pero también como un
principio general que deberia orientar la actividad global del instituto en materia de salud y seguridad
laboral. Una cuestion relevante que permitiria aumentar la efectividad de las intervenciones hasta ahora
disefiadas (principalmente en el &mbito digital) tiene que ver con la realizacion tanto de este tipo de
estudios, como también el aprovechamiento de informacion que el Instituto ya ha ido recabando (por
ejemplo, la informacion sobre denuncias o atenciones del seguro sobre la poblacidn de interés). Esto
permitiria construir criterios sélidos para mejorar los mecanismos de intervencion existente
(segmentando a la poblacion de interés y focalizando segun ello los esfuerzos de despliegue operativo).

“Fortaleza, también, el hecho de que el departamento de estudios y gestion estratégica levante la
necesidad de conocer, de conocer este segmento. Lo que estamos haciendo ahora, de perfilar este
segmento, la verdad que es un gran avance porgue nos permite a nosotros, como area operativa en el
area de la prevencion, tomas ciertas definiciones respecto de donde dirigirnos y con qué.” EE3 —
Ingeniero Prevencidn Riesgos

“Pero yo creo que igual dentro de ese grupo, si son especificamente los honorarios, uno tiene que
diferenciar segun niveles de ingreso, y también sobre a quién emite las boletas. (...) También segun las
caracteristicas de las credenciales o niveles de educacion, pero también si mas bien opera a través de
intermediarios: un tema que es super frecuentes en las cuidadoras, por ejemplo, hay empresas que
hacen de intermediaras con respecto al cuidado, y que tienen ingresos super precarios, o diferenciar si
estds hablando de honorarios insertos en el aparato estatal, que es una instancia formal, publica, con
horarios y una seria de caracteristicas.” EE5 — Médico Salubrista
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Una tercera recomendacion consignada en este respecto tiene que ver con aumentar la visibilidad
publica del Instituto, apuntando sobre todo a aumentar el conocimiento que las y los trabajadores a
honorarios tiene sobre los derechos que, mediante sus cotizaciones, adquieren gracias al seguro social
contra riesgos de accidentes del trabajo y enfermedades laborales. La fortaleza e integralidad del seguro
como herramienta de cobertura ante problemas de salud ligados al trabajo ya analizada, podria ser
utilizada como el insumo principal de una campafa de informacion masiva (mediante redes sociales,
medios de comunicacion y espacios publicos) que apunta a aumentar el conocimiento basal de este
instrumento en la poblacién de interés.

“O sea, hoy dia la herramienta existe pero es muy poco utilizada, casi nada utilizada en comparacion
con los casi quinientos mil trabajadores que tengo cubiertos por el Instituto. Es decir, nosotros hemos
elaborado, tenemos una herramienta que es principalmente a través de medios telematicos, a través de
campus, a través de herramientas virtuales, pero como son poco conocidas, son poco utilizadas” EE3 —
Ingeniero Prevencion Riesgos

Finalmente, en este &mbito se propone trabajar en el desarrollo de una cultura organizacional anclada
en una aproximacion mas integral del concepto de salud laboral, anclada en el bienestar y no solo en la
prevencion de riesgos, y que al mismo tiempo considere la desigualdad de género que existe entre las y
los trabajadores a honorarios. Ello se relaciona directamente con las dinamicas de riesgos de salud ya
abordadas en este informe, puesto que las condiciones de empleo y trabajo de esta poblacion impactan
de manera intensa y negativa en el ambito de la salud mental y el bienestar emocional.

“Hoy en dia lo que son las tecnologias y la forma digital te plantean otra forma de abordaje, de
acercamiento a esos grupos; y al mismo tiempo uno tiene que tratar de acercarse a cual es la
concepcion de salud laboral y riesgos que tiene cada uno de esos grupos sociales. Si no, uno habla en el
desierto y los temas de informacion y comunicacién tienen muy poco impacto en salud en general y en
prevencién. Uno invierte un monton de plata en eso y es lo que menos efectividad tiene, entonces creo y
gue hay que replantear y debatir de una forma distinta. Aunque creo gue cuesta mucho porque también
hay una cooptacién de los temas de salud y trabajo por lo que se llama prevencion de riesgos, y €so no
permite una mirada mas amplia de cémo entender los abordajes de salud, trabajo y bienestar en una
perspectiva mas general.” EE5 — Médico Salubrista
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Conclusiones y recomendaciones para la accion del 1SL

El principal objetivo de esta investigacion fue caracterizar laboralmente a la poblacion de personas que
trabajan emitiendo boleta de honorarios en Chile y que estan cubierto por el ISL, esto con el propésito
de conocer sus principales necesidades en materia de prevencion de riesgos y salud laboral. En funcién
de ello, este estudio se propuso poder elaborar recomendaciones para la aplicacion del seguro en este
segmento de trabajadores, proponiendo diferentes alternativas de gestion e intervencién en el &mbito de
la prevencion de riesgos de accidentes del trabajo y enfermedades profesionales.

Como fue caracterizado en el primer capitulo de este reporte, existe una importante insuficiencia en las
fuentes de informacidén preexistentes relativa al trabajo a honorarios en Chile. Esto realza la
importancia estrategia de un estudio como este para la labor que desarrolla el Instituto de Seguridad
Social. Es por eso que se determiné realizar un esfuerzo investigativo robusto, basado en la produccion
de informacién — estadistica y cualitativa — original, que permitiera contar con una base de evidencia
empirica sélida en funcidn de la cual el Instituto pueda implementar mejoras a su gestion. De este
modo, en este capitulo final se realiza un esfuerzo de sintesis de la informacion producida.

En primer término se resumen los principales atributos de las y los trabajadores a honorarios bajo la
cobertura de Instituto, esto considerando su conformacion general, la forma en que observa esta
realidad laboral desde la institucionalidad publica, sus principales rasgos sociodemograficos, sus
atributos laborales y econdémicos, los principales riesgos de salud que enfrentan, el acceso a
informacion sobre los instrumentos de seguridad social, asi como una mirada transversal sobre la
desigualdad de género existente en esta poblacion.

En segundo término, se realiza un esfuerzo de sintesis de la mirada organizacional elaborada en
relacion a la gestion del Instituto, enfatizando en su despliegue hacia el segmento de honorarios bajo su
cobertura. A partir de ello se construye una bateria de siete recomendaciones orientadas segin una
mirada enfocada tanto hacia el entorno hacia el ambito interno del Instituto de Seguridad Laboral. Se
espera que tales recomendaciones resulten un insumo valioso para su gestion estratégica y coordinacion
institucional, con el objetivo de robustecer el trabajo que ya realiza hacia la poblacion de trabajadores y
trabajadoras a honorarios en Chile.

a) Principales conclusiones a partir de la evidencia empirica

A partir de la discusidén conceptual, como también a partir de la informacion empirica producida en el
marco del presente proyecto*’ hay seis grandes conclusiones que se pueden sefialar en relacion al
trabajo a honorarios en Chile.

* Ello tanto a partir de la sistematizacion de datos estadisticos a partir de fuentes secundarias, como también la produccion
de evidencia estadistica y cualitativa propia, abordada en el capitulo 3 y 4 de este informe.
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Primero. La idea de trabajo “independiente” resulta, sin lugar a dudas insuficiente para entender el
trabajo a honorarios en nuestro pais. En tal sentido, se observa una tensién entre la experiencia
operacional del Instituto y lo elaborado tanto desde la perspectiva de las y los expertos entrevistados,
como a partir de la informacién empirica producida, toda vez que la heterogeneidad interna del trabajo
a honorarios aparece como una realidad que no resulta considerada por el &mbito legislativo que orienta
los instrumentos que conforman el aparato de seguridad social, en general, y de salud y seguridad en el
trabajo en particular. Debido a ello, se torna necesario complejizar la comprension del “trabajo a
honorarios”, comprendiendo que en su interior conviven realidades diversas que es preciso comprender
para intervenir de manera eficaz.

Segundo. De la poblacion de 528.758 personas que emitieron boleta de honorarios durante 2019 y que
estaban bajo la cobertura del Instituto, la encuesta FACSO-ISL reporta que un 96% de las mismas lo
hicieron por motivos laborales: un 76% de la poblacién lo efectud por un trabajo habitual y un 20% por
trabajo de indole temporal. Asi, replicando tal estructura, anualmente habria unas 400.00 personas que
desarrollan trabajos permanentes que deberian ser el foco de interés para la cobertura del Instituto.

Ahora bien, la informacion de la Encuesta FACSO-ISL indica que del total de personas que emitieron
boleta de honorarios por razones laborales durante 2019, el 72% (casi 365.000 personas) continua
trabajando en esta modalidad, un 16% sigue trabajando pero ya no a honorarios, mientras que un 9 %
se encuentra sin empleo y un 3% de tales personas salio de la fuerza de trabajo durante la pandemia.
Asi, la informacion sintetizada a continuacion referird a ese 72% de personas que — en relacion al
registro 2019 — durante 2020 continuaban trabajando a honorarios.

Tercero. EIl trabajo a honorarios se observa como un segmento laboral levemente masculinizado
(50%), predominantemente de nacionalidad chilena (95%), que en su mayoria se ubica en edades
medias (el 50% central de los datos se encuentra entre los 30 y 43 afios)*, y mayoritariamente (90%)
con estudios de nivel terciario (técnico de nivel superior hasta estudios de postgrado).

En términos laborales la mayor concentracion de casos se observa en la categoria de empleado o
asalariado (54%), siendo el empleo del sector publico el mas relevante dentro de este sub segmento
(33% del total) — que ademas concentra la proporcién mas grande de mujeres (33%) — seguido por el
trabajo por cuenta propia con un 40% de los casos. La mayoria del trabajo independiente (82%) se
desarrolla de manera unipersonal, mientras que las y los trabajadores a honorarios dependientes se
concentran en organizaciones que superan las doscientas personas (30%), siendo la siguiente
concentracion relevante la de empresas pequefias de menos de diez personas o menos (24%). Por otra
parte, el 46% de los casos sefiala tener un segundo empleo, pero de este segmento poco mas de la mitad
(56%) le dedica mas tiempo a la actividad a honorarios, con jornadas de 33 horas en promedio que han
experimentado muy leves disminuciones por la pandemia.

*2 Debe considerarse que este dato referido a la edad, precisa matizarse producto de las excepciones a la cobertura basadas
en este criterio: mujeres de 50 afios cumplidos 0 mas y hombres con 55 afios cumplidos 0 més (ver apartado 1.1).
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Cuarto. En relacion a sus atributos ocupacionales, una amplia mayoria de los casos (72%) se
concentran en ocupaciones de tipo “profesional, cientifica e intelectual”, asi como en las de tipo
“técnico y profesional de nivel medio”. En términos econdmicos, el trabajo a honorarios se concentra
en las ramas econdmicas dedicadas a la salud y servicios sociales (25%), las actividades profesionales,
cientificas y técnicas (20%) y la ensefianza (18%). Las mujeres presentan mayores concentraciones
relativas en la rama de salud y servicios sociales (34%), para luego concentrarse en las labores
vinculadas a la ensefianza y en actividades profesionales, cientificas y técnicas (18% y 16%
respectivamente).

Asi, tanto en términos de la distribucion del trabajo a honorarios segin rama de actividad como del
ingreso mensual, se observan patrones de desigualdad de género. En relacion a esta Gltima el 50% de
las trabajadoras percibe un ingreso mensual de $650.351 0 menos, versus un ingreso mediano de
$764.000 de los varones. Por otra parte, debido a los efectos de la pandemia un porcentaje importante
de trabajadores y trabajadoras (42%) han visto disminuidos sus ingresos.

Junto con ello, otra transformacion importante vinculada a los efectos de la pandemia refiere a los
lugares predominantes de trabajo: la categoria instalaciones u oficinas del empleador o cliente, que era
el principal lugar de trabajo antes de marzo de 2020, deja de serlo, pasando a concentrar a solo un 23%
de las y los trabajadores en el periodo de referencia de la encuesta. La propia casa se instala, por tanto,
como el principal lugar de trabajo durante la pandemia, concentrando a un 63% de las y los
trabajadores, ya sea a través de la modalidad de teletrabajo (dependiente) o debido al trabajo
independiente desde el hogar.

Quinto. En relacion a la organizacion del proceso laboral se observan niveles elevados de autonomia
en el trabajo, aunque la evidencia cualitativa también reporta una diversidad de situaciones que
tensionan tal experiencia, puesto que de todas maneras se ejercen mecanismos de subordinacion sobre
el trabajo a honorarios que diluyen su caracter “independiente” en la practica. Ello también se ha visto
impactado por la pandemia, en la medida que el teletrabajo ha erosionado las fronteras entre tiempo de
vida cotidiana y tiempo de vida laboral. En general, las mujeres presentan un indice global de
autonomia menor al de los hombres, y en la practica un tercio de las personas trabaja siempre o casi
siempre por fuera de su jornada regular o durante el fin de semana.

Asimismo, se observa que al menos un tercio de las y los trabajadores reportan niveles relevantes de
flexibilidad salarial, que en general se expresan como situaciones de inestabilidad salarial, atraso e
incumplimiento de pagos, asi como una elevada incertidumbre en relacién a la continuidad laboral.
Finalmente, al distinguir por género, se observan agudas diferencias en la distribucion del trabajo no
remunerado entre hombres y mujeres, aspectos sistematicamente invisibilizados en los andlisis, pero
que impactan indirectamente en el bienestar subjetivo, y que cobran relevancia ante las diversas
situaciones de confinamiento que ha implicado la pandemia durante 2020 y que se proyecta continden
para 2021. Los resultados presentados permiten sefialar que, mientras sélo un 26% de los hombres
sefiala ser el principal responsable de las tareas no remuneradas en su hogar, mas del doble de las
mujeres (53%) asume esta responsabilidad, por lo que también estdn mas expuestas a dindmicas de
“doble presencia” en las cuales las exigencias del trabajo no remunerado (productivo y/o de cuidados)
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se entrecruza con las del trabajo remunerado, impactando de manera negativa en el bienestar y salud
generales.

Sexto. En relacion a la seguridad social y salud laboral, se observan elevados grados de exposicion a
largas jornadas de trabajo marcadas por mucha inmovilidad (trabajo de escritorio) y alta exposicion a
pantallas, asi como también a un elevado esfuerzo visual y mental, aspectos que configuran los
principales riesgos de salud fisica para este segmento ocupacional. Ello determina que hayan elevadas
tasas de dolores fisicos permanentes en diversas zonas del cuerpo: manos (45%) y piernas (36%) son
aquellos con una menor tasa de reporte, mientras la espalda, el cuello y la zona lumbar son reportados
todos con tasas sobre el 60% de los casos.

De otra parte, la conjuncién de mecanismos de dilucién de la jornada laboral acentuados por la
pandemia, junto con los mecanismos de incertidumbre salarial reportados, que se acompafian de
elevadas exigencias cognitivas, trabajo en posturas incomodas, con altas exigencias sobre la vista y de
trabajo cognitivo, inciden en preocupantes cifras de salud mental: un 59% de las y los trabajadores se
ha sentido con melancolia, tristeza o depresion por un periodo de dos semanas 0 mas durante el Gltimo
afio; mientras que un 54% de los casos indica que ha perdido el interés por cosas que le gustaba hacer,
como el trabajo, actividades extra laborales u otras actividades, por un periodo de dos semanas 0 mas.
Sin dudas estas cifras resultan preocupantes, sobre todo considerando la extension de la pandemia
iniciada durante 20109.

En relacion a la dimension de la seguridad social, si bien predominan altas tasas de cotizacion en los
sistemas de prevision y salud (explicadas, como es esperable, por la obligatoriedad de la cotizacion ya
implementada para esta poblacion), esta realidad se acompafa de una acentuada deslegitimacion de la
cotizacion (fendmeno explicado, sobre todo, por la crisis en el los sistemas de pensiones y salud), junto
con la existencia de una cultura laboral fuertemente desinformada en relacion a los mecanismos de
salud y seguridad laboral, a la vez que poco propensa a reportar accidentes o enfermedades del trabajo.
Se observan tasas de accidentabilidad y enfermedad laboral del 8,5% y 10,5% respectivamente, segun
lo reportado por las personas encuestadas.

b) Recomendaciones para la mejora institucional

En el ambito externo: enfrentar amenazas y aprovechar oportunidades

En el ambito externo al instituto, las principales amenazas detectadas fueron la fuerte deslegtimacion
que experimenta la seguridad social en Chile (muy asociada al rendimiento del sistema de salud y
previsional), una cultura laboral marcada por la desinformacion respecto los instrumentos de seguridad
social en el trabajo, asi como un fuerte desconocimiento en relacion al seguro gestionado por el ISL.
Todo ello acompafiado de una cultura de empleadores que no estimula la educacion en seguridad social
para las y los trabajadores a honorarios. Adicionalmente puede mencionarse lo desafiante que resulta la
magnitud del contingente a honorarios que ahora es parte de la cobertura del Instituto y como ello abre
fuertes necesidades de construccion de informacion, asignacién de recursos y también de coordinacion
interinstitucional.
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Pese a estas dificultades, existen importantes oportunidades que pueden ser aprovechadas por la
gestion del Instituto para disefiar y construir mejoras en su organizacion en general y del seguro en
particular. Por una parte, las modificaciones legales-institucionales refrendadas en el primer capitulo de
este informe han potenciado el radio de cobertura del ISL sobre el mercado laboral, y por tanto su
objetivo en relacién a apuntalar la responsabilidad publica en seguridad social. Asimismo, ya existen
interesantes experiencias de vinculacion con espacios de contratacion y organizacioén de personal a
honorarios, que abre la posibilidad de enfocar una parte de los esfuerzos de registro y prevencion en
aquellos “organismos intermedios” que pueden facilitar la gestion y el papel coordinador que ha
encabezado el ISL en la implementacion de la nueva legislacion relativa a seguridad y salud en el
trabajo.

Para superar las dificultades anotadas se propone, en primer lugar, potenciar el papel del ISL como
un referente en materia de seguridad y salud en el trabajo. Esto abriendo la necesidad de que tanto
en el sector privado como publico se fiscalice el cumplimiento de derechos laborales, sobre todo al
identificar que la condicion de honorarios méas bien esconde procesos de asalarizacion, lo que obligaria
a aumentar esfuerzos de fiscalizacion por parte de otros organismos publicos para hacer cumplir tales
derechos y apostar por transformaciones de la legislacion laboral que permitan colectivizar los
mecanismos de proteccion social.

Junto con ello, en segundo lugar se propone que el Instituto avance en mayores niveles de
coordinacion inter institucional con otros servicios publicos, no s6lo para poder coordinar labores
de fiscalizacion y catastro de trabajadores en el segmento de las y los honorarios, sino también para
poder hacer mas eficaces los mecanismos de registro y caracterizacion de tales trabajadores. Como se
ha planteado, las dificultades de coordinacion y transferencia de informacion entre — al menos — las
diferentes instituciones que se vinculan directamente con las y los trabajadores a honorarios (Servicio
de Impuestos Internos, Tesoreria General de la Republica), hacen muy dificil avanzar en mecanismos
mediante los cuales realmente se logre llegar a contactar a tal poblacién. Asi, instancias como la
Operacion Renta de todos los afios puede ser un adecuado espacio institucional para incorporar
procesos de registro que sean obligatorios para todas las personas que han emitido boleta de honorarios
en el afo tributario previo.

Asi, una tercera recomendacion apunta elaborar estrategias de intervencién e informacion
enfocadas en los “organismos” intermedios que podrian tener capacidad de aglutinar a las y los
trabajadores a honorarios. Por una parte, ello supone establecer puentes de intervencion hacia aquellos
organismos empleadores que concentran una parte relevante de la poblacién de interés. Por ejemplo, en
el caso de los honorarios “dependientes” resultaria relevante apuntar al papel que puedan jugar
diferentes reparticiones del Estado (de nivel central y local) como servicios de salud, ministerios,
corporaciones municipales y otras dependencias publicas. En el caso de los honorarios
“independientes” tal estrategia puede apuntar a encontrar agrupaciones de cuentapropistas (por
ejemplo, de productores rurales en el agro, o asociaciones de transportistas en el area urbana), mientras
que en el caso de los honorarios “dependientes”, también se recomienda establecer puentes de
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intervencidn hacia organizaciones colectivas (sindicatos de facto) como existen en diferentes ramas de
actividad.

De esta manera, seria posible construir criterios sectoriales de focalizacion para desarrollar
herramientas de intervencion, que apunten al registro de trabajadores a honorarios, asi como a la
capacitacion y divulgacion de informacion. Ello permitiria intervenir tanto en la cultura de los
empleadores, como incorporar a la gestion del seguro a las agrupaciones de trabajadores y
trabajadoras, potenciando sus niveles de organizacion, cuestion remarcada como fundamental por las y
los expertos consultados.

En el &mbito interno: corregir debilidades y estimular fortalezas

En relacion a los factores internos del Instituto que emergieron en la evaluacion organizacional, como
principales debilidades puede mencionarse la existencia de un relevante desfase entre las herramientas
de intervenciones preexistentes (fundamentalmente presenciales) y las nuevas exigencias que supone la
cobertura sobre la poblacion a honorarios. Adicionalmente a eso, existe el reconocimiento de que se
maneja escasa informacion para direccionar las intervenciones, lo que ha redundado en una acentuada
insuficiencia de los canales virtuales como mecanismos de contacto y registro sobre esta poblacion.
Ademas, la baja consideracion de la voz de las y los trabajadores redunda en que los esfuerzos de
gestion del seguro no logren captar las necesidades emergentes de este segmento laboral
(principalmente vinculadas a riesgos psicosociales, de salud mental y emocional), cuestion que se
acentUa al persistir una baja coordinacion entre las diferentes unidades que componen al Instituto.

No obstante, también se identificaron una serie de importantes fortalezas ancladas en un sélido grado
de conduccion estratégica que se orienta a superar las debilidades mencionadas, identificando al trabajo
a honorarios como un segmento de los beneficiarios del ISL que tiene prioridad institucional. Esta
cuestion posibilita un adecuado alineamiento organizacional en torno a los diferentes esfuerzos
(estudios, registro, prevencion) realizados por el ISL para robustecer su gestion en relacion a esta
subpoblacion. Tal dinamica ha conducido a la existencia de una cultura organizacional fértil para
construir adaptaciones ante las nuevas exigencias, y con una alta preferencia por tomar decisiones
maximizando el uso de evidencia disponible; ello con el objetivo de lograr una adecuada
caracterizacién de la poblacién de interés para asi focalizar y maximizar los recursos y esfuerzos de
intervencién. Ello puede complementarse con una fuerte valoracion de los atributos de integralidad y
universalidad del seguro, activo que podria utilizarse para maximizar la divulgacion de informacion
respecto a su existencia y funcionamiento, entre los trabajadores y trabajadoras a honorarios.

Considerando tales elementos, una cuarta recomendacion propone potenciar la construccién de
lineas estratégicas transversales que permitan incrementar los grados de coordinacion entre las
diversas Unidades y Departamentos del Instituto. Anclada en la importancia que este tipo de
definiciones ofrece para robustecer la organizacion del ISL, una definicibn de metas operativas
compartidas entre diferentes dependencias (y no sélo directrices generales de accion) podria contribuir
a que los desafios existentes (construccion de informacidén, maximizar comunicacion e incrementar
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registro) puedan ser afrontados de manera integral y en una dinamica de sinergia intra institucional,
optimizando el uso de informacion y la utilizacion de los recursos disponibles.

Complementando lo anterior, una quinta recomendacion tiene que ver con continuar estimulando
la construccion de conocimiento sobre la poblacion a honorarios, para en base a ello construir
criterios basados en evidencia robusta para orientar la intervencién de las diferentes areas del Instituto.
En esta perspectiva, un activo relevante que permitiria aumentar la efectividad de las intervenciones
hasta ahora disefiadas (principalmente en el &mbito digital) tiene que ver con la realizacion tanto de este
tipo de estudios, como también en el aprovechamiento de informacion que el Instituto ya ha ido
recabando (por ejemplo, la informacién sobre denuncias o atenciones del seguro sobre la poblacion de
interés). Esto permitiria construir criterios solidos para mejorar los mecanismos de intervencion
existente (segmentando a la poblacion de interés y focalizando segun ello los esfuerzos de despliegue
operativo), como también incentivar el dialogo entre las diferentes unidades involucradas en la gestion
del seguro.

Una sexta recomendacion se vincula a la necesidad de aumentar la visibilidad publica del
Instituto, apuntando sobre todo a aumentar el conocimiento que las y los trabajadores a honorarios
tiene sobre los derechos que adquieren derivados del pago que, mediante sus cotizaciones, hacen para
el seguro social contra riesgos de accidentes del trabajo y enfermedades laborales. La fortaleza e
integralidad del seguro como herramienta de cobertura ante problemas de salud ligados al trabajo ya
analizada, podria ser utilizada como el insumo principal de una campafia de informacion masiva
(mediante redes sociales, medios de comunicacién y espacios publicos) con un publico objetivo
adecuadamente definido, segun los rasgos principales de la poblacion de interés ya anotados en el
apartado anterior. Esto, junto con el disefio de mecanismos directos de intervencién como ya han sido
propuestos, deberia contribuir a que aumente el nivel de informacion de las y los beneficiarios del
seguro, haciendo asi mas eficiente el grado de uso de la amplia pluralidad de herramientas digitales
provistas por el ISL, pero que hasta ahora poco impacto han logrado en el grueso de la poblacion a
honorarios.

Finalmente, una séptima recomendacion apunta a construir una aproximacion mas integral al
concepto de salud laboral, anclada en el bienestar y no sélo en la prevencion de riesgos, y que
considere la desigualdad de género que existe entre las y los trabajadores a honorarios. Ello se
relaciona directamente con las dindmicas de riesgos de salud ya abordadas en este informe, puesto que
las condiciones de empleo y trabajo de esta poblacion impactan de manera intensa y negativa en el
ambito de la salud mental y el bienestar emocional. De ahi que la construccion de mecanismos de
intervencién debe considerar tal contexto de necesidades para asi abordar de manera efectiva a estos
trabajadores y trabajadoras, desde una perspectiva que ponga en el centro las necesidades emergentes
que en su vida laboral se observan. Asi, la consideracion de la relevancia de la construccion de
bienestar psicosocial, y no s6lo la prevencién de riegos, deberia comandar las diversas estrategias
enfocadas en esta poblacion. Como fue planteado, este enfoque también deberia atender a las
desigualdades de género reportadas a lo largo de este estudio: siendo que aproximadamente la mitad de
la poblacion de interés es del género femenino, deberia ponerse especial énfasis en revertir los peores
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indicadores relativos que las mujeres a honorarios presentan en relacion a salarios, estabilidad laboral,
riesgos de salud fisica y mental.
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Anexo

6.1. Visaje del proyecto por parte de Comité de Etica

Considerando que en esta indagacion el sujeto de estudio son seres humanos, se evalué como preciso
contar con una evaluacion externa que cautele que el disefio de la investigacion considere mecanismos
que cautelaran el bienestar y la seguridad, asi como la proteccion de los derechos fundamentales de
quienes participen del estudio. El principal objetivo de tal procedimiento fue garantizar que esta
investigacion se ajuste a los parametros y consideraciones éticas de la investigacion cientifica en
general, asi como del campo de las Ciencias Sociales en particular (Achio, 2003).

Para cumplir con los estdndares éticos necesarios, la formulacion metodolégica inicial de esta
investigacion (Boccardo et. al., 2019) se presentd durante diciembre de 2019 para su evaluacién ante el
Comité de Etica de la Investigacion (CEI) de la Facultad de Ciencias Sociales de la Universidad de
Chile.”® Tal proceso culminé con la aprobacién sin observaciones del disefio contemplado el dia 27 de
enero de 2020 (resolucion n° 33-49/2019), indicando que los riesgos del proyecto son minimos
atendiendo a su tematica, metodologia y poblacion objetivo, y que en su organigrama de trabajo se
cautela en todo momento el anonimato y la confidencialidad de la informacion a producir.

Luego de tal instancia, dadas las reformulaciones del disefio metodoldgico efectuadas entre abril y
junio de 2020, durante julio de ese mismo afio tales modificaciones fueron informadas al Comité de
Etica indicado. En especifico, se reportd que la transformacion de disefio original comprende
principalmente su paso a un formato de aplicacion remota de los diversos instrumentos de produccion
de informacién (indagaciones cualitativas y encuesta). Asi como en la evaluacién del disefio original,
esta re evaluacion se realizo utilizando la pauta de evaluacion estandar del Comité de Etica de la
Investigacion de la Facultad de Ciencias Sociales de la Universidad de Chile, la cual considera los
siguientes criterios de: “a) Validez cientifica y valor social; b) Competencia de los investigadores; c)
Relacion riesgo-beneficio y medidas pertinentes para prevenir, reparar y atender eventuales dafos; d)
Justa seleccidn de los participantes €) Proceso de consentimiento informado y asentimiento y revision
de los documentos de registro: f) proteccion de la confidencialidad y de la intimidad de los
participantes; g) Proteccion de los grupos vulnerables; h) derecho a conocer los resultados; i) prevision
de compensacion por dafios”. (FACSO, 2019).

La solicitud de re evaluacion por parte del equipo de investigacion se efectud el dia viernes 31 de julio
de 2020 notificAndose la aprobacion de las transformaciones propuestas el dia martes 11 de agosto de
2020. Para ello, se notificé al comité el paso de la ejecucion del terreno al formato digital y se
adaptaron los consentimientos informados para tales fines. Tales documentos visados por el comité se

* Més detalles sobre la composicién institucional, operativa de funcionamiento y canales de comunicacion oficiales de esta
entidad pueden ser revisados en su sitio web (FACSO, 2019):
http://www.facso.uchile.cl/facultad/presentacion/107053/comite-de-etica-de-la-investigacion
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incorporan como documentacion anexa a este informe y permiten fiscalizar la validacion ética del
proyecto, asegurando que cumple con los estdndares éticos y procedimentales establecidos para el
campo de las Ciencias Sociales.
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6.2.0peracionalizacion del cuestionario digital

Madulo

1D

Dimension | Variable

Pregunta

Codificacion

Alternativas respuesta

Flujo l6gico

Apertura

Mensaje de bienvenida, coordenadas de

contacto.

Consentimiento informado.

Paso
posterior

Condicion
habilitante

Sociodemogréaficos

Género al

¢Cual es su género?

Masculino

N

Femenino

w

Otro

Todos

Edad a2

Por favor
cumplidos)

indique su edad (afios

Ndmero [limitar a mayor de 15 afios
y menos de 100]

Todos

Nacionalidad a3

¢Cual es su nacionalidad?

Chilena

Peruana

Colombiana

Venezolana

Boliviana

Argentina

Haitiana

Ecuatoriana

Norteamericana (EEUU/Canadd)

Europea

[l k=]

Otra

Todos

Educacién a4

¢Cudl es el nivel educacional mas alto
que usted alcanzé?

Nunca asistio

N|RP|RPRPROoNoOOA~WIN|F-

Preescolar
prekinder)

(jardin infantil,

w

Educacién diferencial

N

Primaria o Preparatoria (sistema
antiguo)

(63

Educacion basica

(o)}

Humanidades (sistema antiguo)

Educacion media Cientifico-
Humanista

Técnica, Comercial, Industrial o
Normalista (sistema antiguo)

Educacion Media Técnica

Profesional

10

Técnico Nivel Superior Incompleto
(carreras de 1 a 3 afios)

11

Técnico Nivel Superior Completo
(carreras de 1 a 3 afios)

12

Profesional Incompleto (carreras 4 o
mas afios)

13

Profesional Completo (carreras 4 o
mas afios)

14

Postgrado incompleto

Todos




15 Postgrado completo
Caracterizacion Razones boleta | bl ¢Cudl de las siguientes razones explica | 1 Una actividad laboral de tipo | 3 = término | Todos
general  trabajo a | 2019 que durante 2019 usted haya emitido habitual. cuestionario
honorarios una o mas boletas de honorarios? | 2 Una actividad laboral temporal
(servicio puntual, "pololo”, trabajo
Por favor, si desempefia varias de duracion acotada).
actividades por las cuales emite boleta | 3 Otra razon.
de honorarios, considere aquella
actividad a la cual destind mas tiempo
de trabajo semanal.
Continuidad laboral | b2 Actualmente, ¢sigue desempefiando la | 1 Si. b4 Todos
misma actividad emitiendo boleta de | 2 No. b3_1
honorarios?
Situacion b3_1 ¢En la actualidad usted se encuentra...? | 1 Trabajando. Sea para para su propio | 2, 3 =| b2=2
ocupacional actual negocio 0  empresa, como | término
empleado/a para un patrén o con | cuestionario
algun familiar.
2 No se encuentra trabajando, pero
esta buscando activamente
oportunidades de empleo.
3 No se encuentra trabajando y por el
momento no esta buscando empleo.
Formalidad b3 2 ¢Al momento de recibir sus | 1 Entrega una boleta de honorarios 2,345 = | b3.1=1)23
ocupacion actual ingresos...? 2 Recibe una liquidacion de sueldo. término
3 Entrega un comprobante o recibo. cuestionario
4 No recibe ni entrega un
comprobante.
5 Entrega boleta de venta o factura.
Caracterizacion b4 Actualmente, ademas del trabajo por el | 1 Si. b4 1 b3 2=1
actividad  laboral cual emite boleta de honorarios, itiene | 2 No. b5
actual algun otro empleo, negocio, “pololo” o
actividad remunerada por cuenta
propia por la cual no emita boleta de
honorarios?
b4 1 En una semana normal, ¢a cual de las | 1 A la actividad por la cual emite | b4 2 b4=1
actividades le destina mas horas de boleta de honorarios.
trabajo? 2 A la otra actividad.
b4 2 (Al momento de recibir sus ingresos | 1 Recibe una liquidacion de sueldo. b5 b4 1=1
en esta segunda actividad laboral...? 2 Entrega un comprobante o recibo.
3 No recibe ni entrega un
comprobante.
4 Entrega boleta de venta o factura.
b5 Considerando aquella actividad por el | 1 Patrén o empleador Todos
cual usted emite boleta de honorarios. | 2 Trabajador por cuenta propia
(Ese trabajo lo realiza como...? | 3 Empleado u obrero del sector
publico  (Gobierno Central o
Por favor, si desempefia varias Municipal)
actividades por las cuales emite boleta | 4 Empleado u obrero de empresas
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de honorarios, considere aquella
actividad a la cual destina mas tiempo

publicas (CODELCO, Puertos,
Ferrocarriles, entre otros)

de trabajo semanal. 5 Empleado u obrero del sector
privado
6 Servicio doméstico puertas adentro
7 Servicio doméstico puertas afuera
8 FF.AA. y del Orden
9 Familiar no remunerado
b6 Por favor indique la ocupacién u oficio Abierta, minimo 3 y maximo 5 Todos
que usted desempefia en esta actividad palabras
laboral por la cual emite boleta de
honorarios (utilice entre 3 y 5
palabras).
Por ejemplo:
Vendedora en local comercial -
Analista financiero - Profesora de
educacion media — Técnico en
electricidad — Jefe de Corporacion
Municipal
(Por favor, si desempefia varias
actividades por las cuales emite boleta
de honorarios, considere aquella
actividad a la cual destina méas tiempo
de trabajo semanal.)
b7 ¢Qué frase describe mejor la posicién | 1 Una posicion directiva o de Todos
que usted tiene en su trabajo? gerencia, con responsabilidad de
jefatura y personas a cargo
2 Mando medio: jefe, capataz o
supervisor: con responsabilidad de
jefatura y personas a cargo, pero
depende de otra jefatura.
3 Una posicién subordinada (tiene un
jefe pero no tenia personas a cargo)
4 Trabaja de forma auténoma, sin un
jefe y sin personas a cargo.
b8 1 Contandose a usted, ¢cuantas personas | 1 Trabaja solo/a. b5 diferenteal 02
trabajan en la empresa, negocio o | 2 Menos de 10 personas.
institucion donde usted se desempefia | 3 Entre 11y 24 personas.
como [texto registrado en b6]? 4 Entre 25 y 99 personas.
5 Entre 100 y 199 personas.
6 200 0 més personas.
b8 2 ¢Cuéntos empleados trabajan para NUmero [limitar a tres cifras] b5=102

usted?

Si trabaja solo/a, por favor indique un
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cero (0).

b9 La empresa, negocio, clientes o | 1 Publico (Ministerios, Gobiernos, Todos
institucion, para la cual usted trabaja, o Municipios, etc.)
para la cual presta servicios como | 2 Privado (Empresas, Personas
[texto registrado en b6], ¢es del Particulares)
sector...? 3 De las Fuerzas Armadas y de Orden
4 Hogar particular
b10 ¢Qué clase de actividad realiza la Abierta, minimo 3 y maximo 5 Todos
empresa, industria, servicio u oficina palabras
en la cual usted trabaja, o para la cual
presta servicios como [texto registrado
en b6]? (Utilice entre 3 y 5 palabras)
Por ejemplo: Servicios de atencién en
salud — Venta de materiales para
construccion —  Corretaje de
propiedades — Gestion de fondos de
inversion
bll 1 ;Trabaja usted mediante alguna | 1 Si
plataforma digital? Por ejemplo Uber, | 2 No
Rappi, Cornershop
b11_2 Por favor seleccione todas las |1 Uber b11 1=1
plataformas digitales mediante las | 2 Uber Eats
cuales usted trabaja: 3 Pedidos Ya
4 Cabify
5 DiDi
6 Glovo
7 Easy Taxi
8 Cornershop
9 Beat
1 Otra: registrar [abierta]
Condiciones de | Contrato cl 1 En su trabajo como [texto registradoen | 1 Si, firm6 un contrato o convenio | c2 b5 distintoa 102
empleo  honorarios b6] ¢firmé un contrato o convenio escrito
dependientes escrito? 2 No tiene contrato o convenio
3 No se acuerda o no sabe si firmo
contrato o convenio
Condiciones de | Dependencia cl 2 En su trabajo como [texto registradoen | 1 Un cliente fijo (sea persona, taller o b5=102
empleo  honorarios | clientes b6], ¢usted se relaciona con...? empresa)
independientes 2 Més de un cliente (considera clientes
fijos o variables, y publico general)
Encadenamiento cl 3 En su trabajo como [texto registradoen | 1 Un proveedor fijo: persona, taller o b5=102
proveedores b6], ¢usted se relaciona con...? empresa
2 El cliente Unico es a la vez su
Considere proveedores de proyectos, proveedor principal
materias primas, cartera de clientes o | 3 Varios proveedores
similares. 4 No tiene relacion con ningln

proveedor principal.

118




Formalizacion cl_4 ¢En su trabajo como [texto registrado | 1 Si, trabaja con un acuerdo, contrato b5=102&cl 2=
vinculo comercial en b6] tiene algin tipo de contrato, 0 COMPromiso escrito 1&cl 3=1]|2
acuerdo o0 compromiso con su | 3 Si, trabaja con un acuerdo, contrato
cliente(s) ylo proveedor(es) 0 compromiso oral
principal(es)? 3 No, no tiene ningdn tipo de acuerdo,
contrato 0 compromiso
Autonomia cl 5 ¢En su trabajo como [texto registrado | 1 Si b5=102
Dependiente en b6] puede establecer el precio de los | 2 No
productos 0 servicios que
comercializa?
Condiciones de | Jornada c2 Su jornada de trabajo es: 1 Jornada  completa (40  horas Todos
empleo semanales 0 més)
2 Jornada parcial (menos de 40 horas
semanales)
c2_1 Antes de la crisis sanitaria provocada NUmero [limitar a maximo dos Todos
por el COVID-19, es decir hasta marzo cifras]
de 2019, ¢en promedio, cuantas horas
trabajaba en una semana (incluyendo
horas extraordinarias) como [texto
registrado en b6]?
Por ejemplo, si trabajaba 8 horas
diarias de lunes a viernes (5 dias),
serfan 40 horas semanales
c2_2 En la actualidad, ;en promedio cuantas NGmero [limitar a maximo dos Todos
horas trabaja en una semana cifras]
(incluyendo las horas extraordinarias)
como [texto registrado en b6] ?
Por ejemplo, si trabaja 8 horas diarias
de lunes a viernes (5 dias), serian 40
horas semanales
Monto ingresos c3 Considerando un mes normal, ;cuél es NUmero [Que sea una cifra de 1.000 Todos
el ingreso liquido mensual promedio hacia arriba, y que no se registren
que le reporta su trabajo como [texto puntos; no sé si es posible que se
registrado en b6] ? registre sélo numeros, pero que al
ingresarlos los formatee como cifra
Por favor indique el monto sin puntos en pesos con separador de miles]
ni guion. Si son $450.000, registro
450000.
Organizacion cd ¢Usted pertenece o se relaciona | 1 Sindicato de empresa Todos
colectiva activamente con alguna de las | 2 Sindicato de trabajadores/as
siguientes organizaciones? independientes o a honorarios
3 Asociacion gremial, de empresarios
0 microempresarios
4 Asociacion de funcionarios publicos
5 Ninguno
Condiciones de | Lugar de trabajo di 1 Antes de la situacién de pandemia, es | 1 En instalaciones u oficina del Todos
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trabajo

decir, hasta marzo de 2020, sen qué

empleador o cliente

lugar trabajaba usted la mayor parte | 2 En casa de su empleador o cliente
del tiempo en su trabajo como [texto | 3 En instalaciones, local u oficina,
registrado en b6]? propio o arrendado
4 En su propia casa, produciendo
bienes por encargo, vendiendo
productos o desarrollando servicios
5 En obras de construccién, mineras o
similares
6 En un predio o faenas agricolas
7 Visitas a domicilio o a los lugares
donde se encuentra el cliente
interesado (casas, oficinas, etc.)
8 En la calle o via publica
9 En transporte terrestre, aéreo o
maritimo.
di_2 Durante los meses de mayores medidas | 1 En la empresa, negocio, Todos.
de confinamiento del presente afio establecimiento, instalaciones u
debido a la pandemia, es decir entre oficina del empleador al cual usted Opcién 5 deberia
abril y agosto de 2020, ¢en qué lugar respondia o del cliente al cual habilitarse sélo para
ha trabajado usted la mayor parte del prestaba servicios b5 diferentesa 1 0 2
tiempo en su trabajo como [texto | 2 En casa de su empleador o cliente (trabajadores
registrado en b6]? 3 En instalaciones, local u oficina, dependientes)
propio o arrendado
4 En su propia casa, produciendo
bienes por encargo, vendiendo
productos o desarrollando servicios
5 En su propia casa en modalidad de
teletrabajo  (mediante mensajeria
digital, videollamada, entre otros
medios tecnol6gicos).
6 En obras de construccion, mineras o
similares
7 En un predio o faenas agricolas
8 Visitas a domicilio o a los lugares
donde se encontraba el cliente
interesado (casas, oficinas, etc.)
9 En la calle o via publica
10 En transporte terrestre, aéreo o

maritimo.

Autonomia

En relacion a su experiencia trabajando como [texto registrado en b6]. ;Con

los siguientes aspectos?

qué frecuencia usted puede influir en

el 1

La velocidad con la que debe trabajar

Nunca

Rara vez

Algunas veces

Casi siempre

g wIN|F-

Siempre

Todos
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el 2 La cantidad de trabajo que usted | 1 Nunca Todos
desarrolla 2 Rara vez
3 Algunas veces
4 Casi siempre
5 Siempre
el 3 El orden o método en que realiza su | 1 Nunca Todos
trabajo 2 Rara vez
3 Algunas veces
4 Casi siempre
5 Siempre
el 4 Tiempos de descanso 1 Nunca Todos
2 Rara vez
3 Algunas veces
4 Casi siempre
5 Siempre
Flexibilidad En relacioén a su jornada de trabajo e ingresos como [texto registrado en b6] ...
temporal e2 1 Considerando un dia laboral promedio, | 1 Nunca Todos
¢qué tan a menudo trabaja fuera de una | 2 Rara vez
jornada “regular”? (por ejemplo, en las | 3 Algunas veces
noches o en la madrugada) 4 Casi siempre
5 Siempre
e2_2 Considerando una semana laboral | 1 Nunca Todos
promedio, ¢qué tan a menudo trabaja | 2 Rara vez
los fines de semana? 3 Algunas veces
4 Casi siempre
5 Siempre
Flexibilidad salarial | e3 ¢Usted diria que su ingreso mensual | 1 Fijo, recibe la misma cantidad de Todos
liquido es...? dinero todos los meses
2 La mayor parte fijo
Por favor considere bonos de | 3 La mayor parte variable
productividad, ~ cumplimiento  de | 4 Sélo variable: cada mes recibe un
metas,etc. sueldo diferente, dependiendo de
produccidn o ventas
5 Ni fijo ni variable, pues le
remuneran por producto o servicio
entregado.
Cambios en | (Como ha cambiado la influencia que usted tiene sobre los siguientes aspectos de su trabajo como [texto
organizacion  del | registrado en b6] durante la crisis sanitaria por COVID19 ? Es decir, desde abril de 2020 a la actualidad.
trabajo por | e4 1 La velocidad con la que debe trabajar 1 Tiene menos influencia Todos
pandemia 2 Tiene la misma influencia
3 Tiene mas influencia
e4 2 La cantidad de trabajo que wusted | 1 Tiene menos influencia Todos
desarrolla 2 Tiene la misma influencia
3 Tiene mas influencia
ed 3 El orden o método en que realiza su | 1 Tiene menos influencia Todos
trabajo 2 Tiene la misma influencia
3 Tiene mas influencia
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ed 4 Tiempos de descanso 1 Tiene menos influencia Todos
2 Tiene la misma influencia
3 Tiene mas influencia
e4 5 Trabajar fuera del horario laboral (por | 1 Tiene menos influencia Todos
ejemplo, en las noches 0 madrugada) 2 Tiene la misma influencia
3 Tiene mas influencia
ed 6 Trabajar los fines de semana 1 Tiene menos influencia Todos
2 Tiene la misma influencia
3 Tiene més influencia
Y en relacion a los ingresos que usted percibe como [texto registrado en b6
ed 7 ¢Como ha variado su su remuneracién | 1 Disminuy6 Todos
o sueldo mensual? 2 Sigue igual
3 Aumentd
Exposicion a | En su jornada de trabajo como [texto registrado en b6], jcon qué regularidad usted tiene que...?
riesgos fisicos y | e5 1 Trabajar con herramientas mecénicas o | 1 Nunca Todos
emocionales eléctricas (por ejemplo, taladros, | 2 Rara vez
sierras, martillos, palas, cuchillos, | 3 Algunas veces
entre otros). 4 Casi siempre
5 Siempre
e5 2 Trabajar con herramientas electronicas | 1 Nunca Todos
como computador o teléfono celular | 2 Rara vez
(smartphone). 3 Algunas veces
4 Casi siempre
5 Siempre
e5 3 Trabajar en posturas que le resulten | 1 Nunca Todos
incomodas. 2 Rara vez
3 Algunas veces
4 Casi siempre
5 Siempre
e5 4 Realizar movimientos repetitivos en | 1 Nunca Todos
cortos periodos de tiempo 2 Rara vez
3 Algunas veces
4 Casi siempre
5 Siempre
e5 5 Mantener la vista fija y concentrada 1 Nunca Todos
2 Rara vez
3 Algunas veces
4 Casi siempre
5 Siempre
e5 6 Resolver problemas dificiles. 1 Nunca Todos
2 Rara vez
3 Algunas veces
4 Casi siempre
5 Siempre
e5 7 Guardar sus emociones 'y no |1 Nunca Todos
expresarlas 2 Rara vez
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3 Algunas veces
4 Casi siempre
5 Siempre
e5_8 Aprender cosas nuevas. 1 Nunca Todos
2 Rara vez
3 Algunas veces
4 Casi siempre
5 Siempre
Salud fisica Producto de su trabajo como [texto registrado en b6], ;en los ltimos 12 meses ha tenido dolores permanentes o
recurrentes en algunas de las siguientes partes del cuerpo?
e6 1 Espalda. 1 Si Todos
2 No
3 No sabe
e6_2 Cuello. 1 Si Todos
2 No
3 No sabe
e6_3 Zona lumbar. 1 Si Todos
2 No
3 No sabe
e6_4 Piernas. 1 Si Todos
2 No
3 No sabe
e6 5 Manos. 1 Si Todos
2 No
3 No sabe
Salud mental e7_ 1 Desde abril de 2020 a la fecha, ¢se ha | 1 Si Todos
sentido melancdlico, triste o deprimido | 2 No
por un periodo de dos semanas 0 mas
er_2 Desde abril de 2020 a la fecha, ha | 1 Si Todos
perdido el interés por las cosas que le | 2 No
gusta hacer, como el trabajo,
actividades extralaborales, u otras
actividades por un periodo de dos
semanas 0 mas?
Trabajo doméstico | e8 ¢Qué parte del trabajo familiar y/o | 1 Soy la/el principal responsable y Todos
doméstico le toca hacer a Ud.? (aseo, hago la mayor parte de las tareas del
compras, cocinar, cuidar nifios o hogar.
abuelos, etc.) 2 Hago méas o menos la mitad de las
tareas del hogar
3 Hago méas o menos la cuarta parte de
las tareas del hogar
4 Solo hago tareas puntuales
5 No hago ninguna o casi ninguna de
estas tareas
En relacidn a los limites entre las labores domésticas y su trabajo como [texto registrado en b6]:
e9 Durante su trabajo, ¢piensa en las | 1 Nunca Todos
exigencias domésticas y familiares? 2 Rara vez
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Algunas veces

Casi siempre

Siempre

el0

Las tareas del hogar, ¢interfieren en un
desempefio normal de su trabajo?

Nunca

Rara vez

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

Todos

ell

El cuidado de algin miembro de su
hogar o familia (hijos/as, adultos
mayores y/o personas enfermas),
¢interfiere en el desempefio normal de
su trabajo?

Nunca

Rara vez

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

Todos

Seguridad social

Prevision
cotizaciones

fl

¢(En qué sistema previsional se
encuentra afiliado/a?

RO lWIN|RPORWIN RO~ W

AFP (Administradora de Fondos de
Pensiones)

N

INP (Caja Nacional de Empleados
Plblicos, Caja de Empleados
Particulares, Servicio de Seguridad
Social)

Caja de Prevision de la Defensa
Nacional (CAPREDENA)

Direccién de Previsiéon  de
Carabineros (DIPRECA)

No esta afiliado/a

No sabe

Todos

2

¢En qué sistema de salud se encuentra
afiliado/a, ya sea como cotizante o
carga?

1 Sistema Publico FONASA grupo
A

2 Sistema Pablico FONASA grupo
B

3 Sistema Pablico FONASA grupo
C

4 Sistema PUblico FONASA grupo
D

5 Sistema Publico FONASA (no
sabe grupo)

6 Fuerzas Armadads y del Orden

7 ISAPRE

8 Ninguno (particular)

9 Otro sistema

99 No sabe

Todos

f3

En la operacion renta 2020 (afio
tributario 2019) usted eligio. ..

[l k(o] {e] Nl o))

Cotizar en el régimen de cobertura
total (aportes calculados segin el
total de la renta imponible).

Cotizar en el régimen de cobertura
parcial (aportes calculados segun
una fraccion de la renta imponible).

Todos

No sabe 0 no lo recuerda.

Todos
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Comunicacién 4 En los Gltimos seis meses, ¢el Instituto | 1 Si, de forma digital (mail, redes
desde ISL de Seguridad Laboral se ha contactado sociales)
con usted para entregarle informacion | 2 Si, de forma telefonica.
sobre el seguro contra accidentes | 3 Si de forma presencial (en espacio
laborales y enfermedades de trabajo, en la via plblica)
profesionales? 4 No
Accidentes 5 Durante 2020, ¢ha tenido al menos un | 1 Si f5 1 Todos
Enfermedades accidente en el trabajo que realizd | 2 No 6
laborales como [texto registrado en b6] o de ida
0 de vuelta en la practica de esa
actividad laboral? (golpe, caida, herida,
fractura, guemadura, envenenamiento)
51 ¢En qué lugar ocurrio el dltimo | 1 En su lugar de trabajo (dependencias f5=1
accidente vinculado o con ocasion de del empleador)
su trabajo como [texto registrado en | 2 En su lugar de trabajo (hogar o taller
b6] durante el afio 2020? propio)
3 En su lugar de trabajo (terreno,
faena, calle)
4 En trayecto de ida o de vuelta, entre
el trabajo y su hogar
5.2 Por ese accidente, ¢recibi6 atencion de | 1 Si 5.4 f5=1
salud? 2 No f5 3
53 ¢Cual fue la principal razén por la que | 1 No lo considerd necesario, no hizo f5=1&f5 2=2
no recibi6 atencion de salud? nada, utilizé remedios por su cuenta.
2 No tuvo facilidades en el trabajo
para acudir.
3 No supo donde acudir.
4 No tuvo dinero para pagar la
atencion o pagar el transporte.
5 No tuvo tiempo.
6 Acudio6 a un lugar de atencion pero
no fue atendido.
7 Otra razon.
5 4 Por ese accidente, ¢a donde lo enviaron | 1 Establecimiento publico de salud f5=1&f5 2=1
o se dirigio para su atencion? (posta, consultorio, SAMU, SAPU,
servicio de urgencia, hospital
publico)
2 Clinica, centro médico u hospital
privado
3 Policlinico de la empresa o
institucion de trabajo
4 Policlinico y hospital del seguro de
trabajo (mutualidad)
5 Médico particular
6 Otro
55 ¢Como llegd a la atencion de salud? 1 Enviado por la empresa o empleador f5=1&f5 2=1
2 Por propia decision
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Otra

6

Durante 2020, ;usted tuvo alguna
enfermedad diagnosticada que haya
sido provocada y/o agravada por su
actividad como [texto registrado como
b6]?

[y

Si

f6_1

No

Término del
cuestionario

Todos

f6_1

Por esa enfermedad, ¢recibié atencion
de salud?

[y

Si

N

No

f6=1

f6_2

¢Cual fue la principal razon por la que
no recibio atencion de salud?

No lo considerd necesario, no hizo
nada, utilizé remedios por su cuenta.

No tuvo facilidades en el trabajo
para acudir.

No supo donde acudir.

No tuvo dinero para pagar la
atencion o pagar el transporte.

No tuvo tiempo.

(o2}

Acudi6 a un lugar de atencion pero
no fue atendido.

Otra razon.

f6=1&176 1=2

6_3

Esta enfermedad, ¢fue reconocida
como enfermedad profesional?

Si, fue reconocida

Si, esta en trdmite de reconocimiento

No, no fue reconocida

f6=1&176 1=1

f6_4

Por esa enfermedad, ¢donde ha sido
atendido principalmente?

Rlw(N| -~

Establecimiento publico de salud
(posta, consultorio, SAMU, SAPU,
servicio de urgencia, hospital
publico)

Clinica, centro médico u hospital
privado

Policlinico de Ia
institucion de trabajo

empresa O

Policlinico y hospital del seguro de
trabajo (mutualidad)

Médico particular

f6=1&176 1=1

6_5

¢Como llegd a la atencion de salud?

Enviado por la empresa

Por propia decision

WIN|F~ O,

Otra

f6=1&1f6 1=1

Variables
en analisis

creadas

cod_dis_final

Numerica del 1 al 11

dis_final

Logro completo

Logro parcial

Rechazo

Logro incompleto valido

Logro incompleto invalido

Encuesta abierta

Encuesta no iniciada

Email no abierto

Email rebotado

PO NO|O|RWIN|F-

Dado de baja
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[y
[y

Sin correo

factor Numérica

a2_rec 19-34

35-50

51-66

b5_rec Patron o empleador

Trabajador por cuenta propia

Empleado publico

Empleado privado

Otro

b3_2 rec Trabaja a honorarios

No trabaja a honorarios

honorarios2020 honorarios2020

No honorarios

b8_2 rec Trabaja solo/a.

Menos de 10 personas.

Entre 11y 24 personas.

Entre 25y 99 personas.

Entre 100 y 199 personas.

b11_1 val No

NFR(OARWINERINERIN PO WIN P W N -

Si

Cierre Mensaje de agradecimiento, coordenadas de contacto

-

Contacto posterior | t1 ¢Le gustaria recibir por correo Si

electrénico un reporte de los resultados | 2 No
principales de este estudio, una vez
este sea terminado?

Email t2 Ingresar correo electrénico de persona Texto
entrevistada.
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6.3. Disefio de la muestra y su validacién

Para la realizacion del estudio, el conjunto de decisiones metodolégicas que dan origen a la seleccidn
de la muestra, su procesamiento y posterior analisis, se resumen en este anexo. En este sentido, en este
apartado se resumen los procedimientos seguidos para elaborar y ejecutar el disefio muestral, asi como
para elaborar los factores de expansién que permiten realizar estimaciones a nivel del conjunto de
trabajadores a honorarios a nivel nacional bajo la cobertura del Instituto. Adicionalmente, se incorpora
un apartado que analiza los alcances de la muestra respecto de su error efectivo y la precision de las
estimaciones para algunos indicadores particulares, con el fin de ilustrar la idoneidad de la muestra para
producir estimaciones a nivel nacional, desagregadas por sexo y a nivel regional.

Metodologia del disefio muestral

En este apartado, se describen las principales decisiones metodolégicas asociadas al disefio de la
muestra. Este disefio corresponde a una muestra probabilistica, estratificada geograficamente, y de
seleccion aleatoria de los trabajadores a honorarios que se seleccionan dentro de cada estrato. En este
sentido, respecto de este disefio, se describen las principales decisiones metodologicas adoptadas, asi
como los procedimientos que se llevaron a cabo en cada una de las etapas hasta llegar a la seleccion
final.

Universo y poblacion objetivo

El universo del estudio lo constituyen todas las personas que realizan actividades econdmicas
remuneradas por medio de boletas a honorarios bajo la cobertura del Instituto (ver apartado 1.1). Al
considerar la poblacion objetivo que en términos practicos lograra ser medida, se debe tener en cuenta
que la fuente de informacion mas actualizada y reciente de los trabajadores a honorarios surge de los
registros del Servicio de Impuestos Internos para la Operacién Renta 2020, es decir, considera a
quienes emitieron boletas de honorarios durante el afio 2019. La base de datos de la que se dispone
totaliza 545.741 registros de personas a nivel nacional. Dado que el estudio selecciona su muestra a
partir de estratos que combinan la informacion de region, sexo y tramo de ingreso, del total
mencionado se descartan 10.067 registros que carecen de informacion de region, y 6.818 que no
cuentan con informacién para la variable sexo. En resumen, la poblacion representada en el estudio
asciende a 528.685 trabajadores a honorarios, que constituyen un 96,9% del universo total a nivel
nacional.

Unidad de andlisis e informacién

Este estudio tiene como unidad de analisis fundamental al trabajador a honorarios, y para la realizacion
de dicho analisis la unidad de informacion es el propio trabajador entrevistado via correo electrénico,
con quien se indaga acerca de caracteristicas laborales y sociodemograficas, ademas del cuerpo central
del cuestionario en torno a riesgos propios de la actividad de los honorarios.

Marco muestral




El Marco Muestral del estudio se basa en la informacién contenida en el registro del Servicio de
Impuestos Internos facilitado para el estudio, el cual es procesado y sometido a diversos
procedimientos para la generacion del marco muestral del que se selecciona la muestra de personas a
entrevistar. En base a la necesidad de minimizar la varianza, el marco muestral debe contener estratos
de muestreo, dentro de los cuales se realiza la seleccion de los trabajadores a honorarios a ser
encuestados. Estos estratos de muestreo corresponden a agrupaciones de comunas. Para construirlas, se
trabajo con distintos modelos de andlisis de conglomerados, basados en informacion comunal de la
Encuesta CASEN 2017, y en los datos del estudio de estudio de Gatini, Chavez y Albers,* basado en
datos del afio 2013.%

El andlisis generé diferencias en el tratamiento de las tres regiones con mayor prevalencia de
honorarios (VIII, V, RM), con relacion al resto de las regiones. Para las regiones de Valparaiso y
Biobio, en general los resultados de las distintas combinaciones de variables tienden a mostrar una
relativa homogeneidad entre las distintas comunas de la region, a excepcion de la realidad de los
centros urbanos del Gran Valparaiso y del Gran Concepcion. En el caso de la region de Valparaiso, se
conformé un estrato con el mencionado centro urbano, y otros cuatro basados en la division provincial,
pero con algunas combinaciones de comunas adyacentes. En el caso de la region del Biobio, se
formaron estratos que reproducen exactamente la division provincial, con la Unica variacion de la
comuna de Los Angeles, que pertenece a la provincia de Biobio, pero que para efectos del estudio
constituye un estrato por si solo (dado que resulta ser la segunda comuna de la region con mayor
prevalencia de trabajadores a honorarios, después de Concepcion). Finalmente, para la Region
Metropolitana, se generaron 8 estratos geograficos, 5 de ellos corresponden a la agrupacion de las 32
comunas de la Provincia de Santiago mas Puente Alto y San Bernardo, mientras que los tres restantes
consideran a las comunas de las restantes provincias. Por otra parte, en el resto de las regiones hay un
solo estrato que agrupa a todas las comunas de la region. En total, se definieron 31 estratos.

Estrategia muestral

La muestra del estudio es probabilistica, y estratificada por area geografica de los trabajadores a
honorarios. Dentro de cada estrato de muestreo se seleccionan trabajadores a honorarios a partir de
muestreo aleatorio simple.

* Gattini C., Chavez C. y Albers D. Comunas de Chile, segiin nivel socio-econdmico, de salud y desarrollo humano.
Revision 20137,

> De CASEN 2017 se trabaj6 con las siguientes variables a nivel comunal: hogares en situacién de pobreza por ingresos,
hogares en situacion de pobreza multidimensional, dimensiones de carencias relacionadas con la pobreza multidimensional,
porcentaje de ocupados y desocupados, ocupados en sector primario, secundario y terciario, promedio de ingreso per capita.
Por su parte, el estudio citado tiene, entre otras variables a nivel de comuna, el indice de Desarrollo Humano (IDH), un
indice Socioeconémico correspondiente a una sintesis de variables, ademas de datos respecto de educacion, salud,
mortalidad infantil, poblacién y pobreza, entre otros. Estas variables fueron cargadas como atributos de las comunas en el
software para poder realizar el anélisis.
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Dominios del estudio

En el caso de este estudio, los analisis de la realidad de los trabajadores a honorarios se realizan para
tres grandes dominios: el total nacional, el total regional, y en el caso de algunos indicadores la
desagregacion por sexo.

Determinacion del tamafio muestral

Para determinar el tamafio de la muestra, se utiliza la formula tradicional de tamafio muestral, que
considera una varianza de la variable de interés, el valor z asociado al nivel de confianza, y un error
absoluto.

Un primer elemento relevante en la determinacion del tamafio muestral es el establecimiento de una
variable de interés y su varianza. En este sentido, la Encuesta CASEN 2017 arroja que un 18,5% de los
trabajadores a honorarios reportan haber tenido enfermedad o accidente, cifra que se desagrega en un
3% de eventos relacionados con el trabajo y un 15,5% restantes no relacionados con el trabajo. En
funcion de ello, la proporcion para calculo de la muestra se asumira en 2,97%. Luego, asumiendo un
error absoluto teorico a nivel nacional del 0,5%, el tamafio de muestra preliminar es el siguiente:
2 X _
Nobjetivo = Zpe# = 4.067

Considerando pérdida de entrevistas por rechazos, imposibilidad de contacto, problemas en los correos
electronicos u otros problemas del marco muestral, se considera un sobremuestreo en base a una
pérdida del 90%, lo que implica una muestra tedrica equivalente a:

nobjetivo

nteé.,.ico = m = 40.670

Con ello, se espera gestionar mas de 40.000 encuestas, con el fin de llegar a un tamafio muestral
efectivo cercano a la muestra objetivo, para asi poder contar con los niveles de precisidn esperada.

Afijacion de la muestra

Con base en el tamafio previamente determinado, la distribuciébn de la muestra se planifica
determinando tamafios a nivel regional. No obstante, dicha afijacion no puede hacerse en funcion del
peso de cada regién en la poblacion total de trabajadores a honorarios, debido a que la alta
concentracion de honorarios en las regiones Metropolitana, de Valparaiso y del Biobio, se traduciria en
que las deméas regiones recibirian la asignacion de un tamafio de muestra proporcional a su
participacion en el total nacional, lo que impediria representatividad estadistica para varias regiones.
Para ello, se establecen tamafios de muestra regionales a partir de la determinacion de errores
regionales diferenciados. Determinado este tamario regional, dicha cantidad de encuestas se desagrega
a nivel de estrato de muestreo, en funcién del peso que dicho estrato representa en la poblacién total de
honorarios de los estratos considerados a nivel regional. Sobre la base de estos tamafios, la distribucién
de la muestra seleccionada es la siguiente:
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Afijacion de la muestra

Regi6n Erecuengia % D Err_or n objetivo Muestra a
onorarios tedrico terreno
1 9.307 1,76 2,7% 152 1.520
2 15.625 2,96 2,7% 152 1.520
3 6.494 1,23 2,7% 152 1.520
4 19.029 3,60 2,7% 152 1.520
5 46.898 8,87 1,5% 492 4.920
6 18.490 3,50 2,7% 152 1.520
7 21.243 4,02 2,7% 152 1.520
8 41.159 7,79 1,5% 492 4.920
2,97%
9 25.186 4,76 2,7% 152 1.520
10 20.654 391 2,7% 152 1.520
11 4161 0,79 2,7% 152 1.520
12 5.706 1,08 2,7% 152 1.520
13 269.438 50,96 1,0% 1.107 11.070
14 9.932 1,88 2,7% 152 1.520
15 5.734 1,08 2,7% 152 1.520
16 9.629 1,82 2,7% 152 1.520
Total general 528.685 100,00 2,97% 0,52% 4.067 40.670

Fuente: elaboracion propia
Metodologia de factores de expansion

Una vez finalizado el trabajo de campo, la construccion del factor de expansion requiere la finalizacion
de un proceso de depuracion del status de respuesta de cada una de las unidades seleccionadas, y que
da origen a la asignacion definitiva de los codigos de disposicion final de casos (CDF), dado que esta
variable es necesaria para la construccion del ajuste por no respuesta. En funcion de ello, los pasos
posteriores a desarrollar para la construccion de los factores de expansion se indican en cada uno de los
siguientes subapartados.

Construccion del factor base

Para la construccion del factor de expansion base, se calcula un ponderador de seleccion de
trabajadores, que corresponde al inverso de la probabilidad de seleccion de cada trabajador a
honorarios dentro de cada uno de los estratos de muestreo definidos. Para ello, se calculan en primer
término dentro del marco muestral el total de trabajadores por estrato (M_h_e) y luego el total de
trabajadores seleccionados en la muestra tedrica para dicho estrato de muestreo (BD_h_e). Luego, la
probabilidad de seleccion de cada trabajador dentro de cada estrato, (P;,) se calcula como la razén entre
el total de trabajadores seleccionados en la muestra dentro de cada estrato, y el total de trabajadores
dentro de dicho estrato:

p = BD h e
T M he

131



Luego, el ponderador de seleccion (P,) de cada trabajador a honorarios dentro de cada estrato, se
construye como inverso de la probabilidad de seleccion de trabajadores, es decir:

Ajuste por no respuesta

El ponderador anterior realiza un ajuste a partir de los tamafios de muestra disefiados al inicio del
estudio. Sin embargo, dicho procedimiento no tiene en consideracion la realidad del fendmeno de la no
respuesta, en tanto en las encuestas frecuentemente resulta dificil llegar a todas las unidades, cuestion
aun mas relevante en el marco de una encuesta realizada via web, dada su conocida baja tasa de
respuesta. Este aspecto es relevante de considerar debido a que si hay alguna caracteristica del estudio
que se distribuye desigualmente entre los distintos grupos que forman parte de la muestra, entonces en
ese caso la omision de la no respuesta introduce una cuota importante de sesgo en las estimaciones.
Para corregir los sesgos de este tipo, se construye un ponderador de ajuste por no respuesta, en base a
un procedimiento sistematico cuyos pasos se detallan a continuacion:

e Disposicion Final de Casos: consiste en depurar los registros de respuesta que provienen del
trabajo de campo, para llegar a una base de datos de toda la muestra seleccionada, y que
contenga un nuevo campo adicional con el status de respuesta de cada una de las unidades
seleccionadas (con valores 1= responde; 0=no responde).

e Identificacion de variables para modelo de no respuesta: como paso siguiente, se requiere
identificar un conjunto de variables que puedan ser explicativas de la propensién a responder la
encuesta, y que estén disponibles tanto para respondientes como no respondientes. En este caso,
la informacion se usa a nivel de trabajadores, y se cuenta con la informacion del marco
muestral, que proporciona los campos de sexo, comuna 0 region, ingreso del trabajador y
actividad econdmica en la que el trabajador se autoclasifica.

e Modelo de no respuesta: a partir de las variables anteriormente especificadas, a nivel de toda
la muestra se ejecuta un modelo de regresion logistica en que la variable dependiente es el
status de no respuesta, y las variables independientes corresponden al conjunto especificado en
el punto anterior.

e ldentificacion de propensity score: A partir de los coeficientes obtenidos del modelo, se realiza
la prediccion de la probabilidad de respuesta, o propension, independiente de la respuesta
efectiva 0 no de dicho trabajador en la encuesta. Luego, todas las unidades de la muestra son
ordenadas de forma ascendente desde el méas bajo al més alto de los puntajes de propension de
respuesta.

e Veintiles de agrupacion de la propension: una vez que se construye ese ordenamiento de los
datos, la muestra es segmentada en veintiles (veinte grupos que contienen cada uno de ellos el
5% de las observaciones de trabajadores a honorarios) a partir de los propensity score, con lo

132



cual se logra especificar subconjuntos de la muestra que son homogéneos respecto de las
caracteristicas que influyen en la propension a responder.

e Ajuste no respuesta: tras la construccion de estos grupos, al interior de cada uno de ellos se
calcula la tasa de respuesta efectiva de la encuesta R, (a partir de la no respuesta efectiva que
proviene del trabajo de campo). Sobre la base de esta tasa, para uno de los veintiles se calcula
un ponderador de ajuste por no respuesta (P,), calculado como el inverso de la tasa de respuesta
por veintil, es decir:

Correccién por poblacién total

En cuando al procedimiento para construir el ponderador que ajusta cada observacion a la poblacién
total de trabajadores a honorarios (P,), éste se realiza como sigue. Para cada unidad encuestada se toma
la poblacion de trabajadores estimada (que corresponde a uno debido a que cada encuesta corresponde
a un trabajador a honorarios), y se calibra multiplicandola por un factor que relaciona la poblacién de
trabajadores a honorarios por estrato de muestreo, estimada a partir del marco muestral (T,,) con el
total de trabajadores por estrato estimada a partir de la encuesta (T%), es decir:

Ty
B, —T—E

Como poblacion total en este caso se ha considerado la estimacion del total de honorarios a nivel
nacional, que corresponde a un total de 528.685 personas.*

Finalmente, el factor de expansion de cada observacion se obtiene de la multiplicacion de los tres
ponderadores especificados, es decir:

F=PFXB XP,
Error efectivo y precision de la muestra

El disefio muestral utilizado para levantar los datos del estudio se basa en la especificacion de un error
muestral de caracter teorico, dado que dicho valor responde a una serie de supuestos. En este sentido,
las caracteristicas de la muestra recogida desde el terreno, en particular tanto la no respuesta como la
prevalencia que tienen las variables especificas del cuestionario, junto con su varianza, pueden diferir
respecto de lo que se habia proyectado originalmente, pudiendo afectar los niveles de precision. En este
sentido, en este apartado se analizan los niveles de error muestral efectivo de los datos, a partir del

“® a estimacion generada aplicando el factor de expansion definitivo puede resultar en una diferencia ocasionada por el
efecto del redondeo de decimales.
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analisis de algunos indicadores estadisticos. Especificamente, se calcula el error muestral efectivo de
las estimaciones a nivel nacional, y junto con ello se evalla la precision para las desagregaciones seguin
region y sexo, con el fin de orientar a los usuarios respecto de cuales desagregaciones son posibles de
hacer con los datos, y cuales son menos recomendables.

Para realizar este analisis, se seleccionara un conjunto de variables que describan adecuadamente la
dimension de riesgos asociado a la actividad de cada trabajador, con el fin de ilustrar la
representatividad del estudio respecto de lo que se ha definido como cuerpo central de analisis.
Respecto de estas variables, se analizara en primer lugar el error estandar o error efectivo que se
obtiene de la muestra de encuestados, los limites tanto inferior como superior del intervalo de confianza
(dentro de cuyo rango se ubican los valores poblacionales reales), y finalmente el coeficiente de
variacion, medida que permite relacionar la variabilidad de los datos con la media o la proporcion de la
estimacion.

Al profundizar en aquellos aspectos que hacen aconsejable revisar los supuestos del disefio muestral,
podemos destacar tres aspectos a ser tenidos en cuenta: la no respuesta diferenciada por subpoblaciones
especificas, la no respuesta total, y la perdida de muestra asociada a los honorarios registrados en 2019
que no siguen desarrollando su actividad en 2020.

Respecto de la no respuesta para subpoblaciones especificas, se trata de un aspecto que no aparece en
un sentido estricto como un supuesto a la hora de construir el disefio muestral, pero se trata de un
aspecto que puede introducir importantes distorsiones. A la hora de elaborar este disefio, de forma
implicita se establece el supuesto de que todos los grupos de interés del estudio tienen la misma tasa de
respuesta, cuestion que sin embargo en la practica suele ocurrir poco. En particular, en el caso del
estudio de honorarios, el desarrollo del trabajo de campo mostré que los hombres tienen una tasa de
respuesta mucho menor a la de las mujeres, lo que implica que la muestra vuelve del terreno con mas
mujeres y menos hombres, en términos relativos, de los que hay dentro del conjunto de los trabajadores
a honorarios en Chile. Ello a su vez se traduce en que, de existir un riesgo laboral u otra caracteristica
que es mas prevalente en mujeres que en hombres, los resultados del estudio estarian siendo
sobreestimados, dado que la muestra efectiva estaria reflejando proporciones distorsionadas de
hombres y mujeres, generadas por el efecto de la no respuesta.

En este sentido, la no respuesta puede generar sesgos si €s que se genera una respuesta diferencial en
cualquier variable. En el caso del presente estudio, se analizaron los patrones de no respuesta para las
variables de sexo, region e ingresos, y solo en la primera de estas variables se encontrd una distorsion
significativa que ameritase realizar correcciones para corregir el sesgo.

Distribucién segun sexo Marco Muestral y muestra

Sexo

Marco

Muestra sin
expandir

Muestra
expandida

Porcentaje hombres

51,2%

41,2%

51,2%

Porcentaje mujeres

48,9%

58,9%

48,9%

Fuente: elaboracién propia
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La tabla muestra la proporcién de hombres y mujeres que se observa en distintos escenarios. EI primero
de ellos es la informacion del marco muestral, que entrega la base sobre la cual comparamos si los
resultados del terreno logran efectivamente reproducir la estructura de la poblacién. Al compararlos
con los resultados de la base de datos del terreno sin expandir, vemos que hay una diferencia de mas de
10 puntos. No obstante, la informacién del terreno, una vez expandida, vuelve a reflejar las
proporciones de hombres y mujeres de la poblacién. Ello ocurre gracias a que el factor de expansion
incorpora el andlisis de la no respuesta y genera una correccion por no respuesta, que en términos
sencillos otorga mas peso o ponderacion a los casos de grupos con menor tasa de respuesta, con el fin
de equilibrar las prevalencias de los diversos grupos, entre respondientes y no respondientes.

Un segundo factor a considerar es la no respuesta total. En este sentido, mas alla de la distribucion
entre grupos de interés tanto de respondientes como no respondientes, importa también el total de
personas que componen la muestra de forma efectiva, es decir, que completan el cuestionario de
acuerdo a los parametros de lo que el estudio establece como caso logrado. Esto es especialmente
relevante porque la tasa de respuesta es un supuesto explicito en la determinacion del tamafio muestral,
por ende si hay una mayor no respuesta total que la que se habia especificado teéricamente, podriamos
estar ante una falta de muestra, que a su vez atenta contra los niveles de precision que se desean
obtener. En el caso del estudio, es relevante mencionar que el disefio original, atendiendo a las tasas de
respuesta de otros estudios via web, cifré en un 20% la tasa de respuesta efectiva. Sin embargo, la
prueba de campo realizada mostré que dicha cifra no superaria en la practica el 10%, por lo cual se
ajusto el disefio del estudio para llegar al tamafio muestral tedrico de 40.669 entrevistados. No obstante
la tasa de respuesta efectiva fue del 10,7%, se debe evaluar qué impacto tiene esta no respuesta en la
precision de la muestra efectiva.

Finalmente, se debe analizar el error efectivo porque la gestion de las entrevistas dio luces acerca de un
aspecto no considerado en el disefio, relacionado con la continuidad de la situacion de los trabajadores
a honorarios. Si bien la tasa de respuesta fue del 10,7%, lo que implica 4.364 casos de respuestas
efectivas, hay un porcentaje importante de esos casos que, siendo honorarios durante el afio 2019, no
siguen en esa condicion durante el afio 2020, con lo cual dejan de ser sujetos de interés del estudio. Si
bien es esperable una tasa de pérdida de casos por no continuidad del estatus de honorario, la situacion
de pandemia tiene a incrementar, por efecto de la propia crisis econémica que desata, esta situacion. En
términos practicos, de los 4.364 casos de respuesta efectiva, 1.219 no siguen en la condicion de
honorarios, lo que implica una muestra efectiva para el andlisis de la situacion de riesgos laborales de
esta poblacion, de 3.145 observaciones. Esta pérdida de observaciones afecta el cumplimiento del
tamafio muestral con el que se disefid la muestra, propiciando probablemente un aumento del error,
razon por la cual se debe analizar qué tanto se aleja este del error tedrico, y en ese caso evaluar si ain
es posible hacer estimaciones confiables.

Estimaciones a nivel nacional

Para analizar la precision de la muestra, la base del analisis consiste en observar el error efectivo de una
serie de indicadores, principalmente seleccionados por ser medidas de algunos riesgos laborales. El
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primer nivel de estimacion analizado es el nivel nacional, respecto del cual el disefio original establecia
un error absoluto del 0,5%. Los indicadores analizados en este nivel son los siguientes:

Categoria Estimacion E,”‘” _L|m|_te L|m|_te CcVv
estandar inferior superior
Ha tenido al menos un accidente en el 8.5% 0.67% 7.3% 9.9% 7.9%
trabajo
L . - Error Limite Limite
Proporcion Estimacion estandar inferior superior cv
Una posicidn directiva o de gerencia, con o o 0 0 0
responsabilidad de jefatura y personas a cargo 7,0% 0,62% 5,9% 8,4% 8,8%
Mando medio: jefe, capataz o supervisor: con
responsabilidad de jefatura y personas a cargo, pero 15,4% 0,8% 13,9% 16,9% 5,1%
depende de otra jefatura.
Una posicion subordinada (tiene un jefe pero no tenia o 0 0 0 0
personas a cargo) 51,6% 1,1% 49,4% 53,7% 2,1%
Trabaja de forma auténoma, sin un jefe y sin personas 26.1% 1,0% 24.2% 28,0% 3.8%
a cargo.
L . L . Limite - .
Proporcion Estimacion Error estandar . . Limite superior CcVv
inferior
En la empresa, negocio, establecimiento, instalaciones
u oficina del empleador al cual usted respondia o del 23,2% 1,0% 21,3% 25,1% 4,3%
cliente al cual prestaba servicios
En casa de su empleador o cliente 1,4% 0,3% 0,9% 2,2% 22,5%
En instalaciones, local u oficina, propio o arrendado 5,7% 0,5% 4,7% 6,8% 9,2%
Ensu propia casa, produciendo bienes por encargo, 37.4% 1.2% 35.1% 39.7% 31%
vendiendo productos o desarrollando servicios
En su propia casa en modalidad de teletrabajo
(mediante mensajeria digital, videollamada, entre otros 0,3% 0,1% 0,2% 0,6% 30,0%
medios tecnol6gicos).
En obras de construccion, mineras o similares 0,3% 0,1% 0,2% 0,7% 39,6%
En un predio o faenas agricolas 4,2% 0,5% 3,3% 5,3% 11,9%
Visitas a d(_Jm|C|I_|0 oalos lugares do_nc_ie se encontraba 15% 0.3% 0.9% 2.3% 23.2%
el cliente interesado (casas, oficinas, etc.)
En la calle o via publica 0,3% 0,2% 0,1% 0,8% 54,5%
En transporte terrestre, aéreo o maritimo. 25,7% 1,0% 23,8% 27,8% 4,0%
Proporcién Estimacion Error Limite Limite Ccv

estdndar | inferior | superior

No controla la veIoc@ad con la que debe 10.2% 0.7% 8,9% 11,8% 7.2%
trabajar

Proporcién Estimacién Error _L|m|_te L|m|_te CcVv
estandar | inferior | superior

Trabaja a menu‘izgllj:rra de la jornada 33.6% 11% 31.4% 35.9% 3,4%

L . L Error Limite Limite
Proporcion Estimacion . . - - CVv
estandar | inferior | superior

Trabaja en p_ostyras que le resulten 32.5% 11% 30.3% 34.7% 3.5%
incomodas
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Proporcion Estimacién Error _L|m|_te L|m|_te CcVv
estandar | inferior | superior

Piensa en las exigencias domésticas y

- 43,6% 1,2% 41,3% 45,9% 2,7%
familiares

Una primera mencion debe ser realizada respecto del indicador que indaga sobre la accidentabilidad de
los trabajadores a honorarios, ya que dicha variable es la mas similar a la variable utilizada en el disefio
de la muestra. Si bien la prevalencia utilizada en términos teoricos (p=2,97%) es distinta del valor
efectivo que arroja la muestra, se observa que el error efectivo estd muy cerca del establecido
tedricamente, y se mantiene debajo del 1%, lo que permite asegurar que el nivel de precision es
adecuado, incluso pese a la pérdida de observaciones detallada en parrafos anteriores.

Los demas indicadores analizados también exhiben niveles de error efectivo que rondan en torno al 1%.
Se debe hacer una salvedad respecto de algunas preguntas que desagregan las respuestas en varias
categorias, ya que en esos casos se pierde precision al analizar categorias que concentran pocas
observaciones. Esta situacion se observa en el caso de la pregunta por el lugar en que los honorarios
desempefian sus actividades, en que tres alternativas concentran parte importante de las respuestas.
Para las restantes alternativas, el error estdndar o efectivo sigue siendo bajo, pero el analisis del
coeficiente de variacion muestra que dicho error es de magnitud mayor al ponerse en relacion con la
media de la estimacion (que es de baja magnitud), razon por la cual no es recomendable realizar
estimaciones para categorias de pequefia magnitud.

Respecto de los indicadores de riesgo laboral, dentro de los seleccionados para este apartado se
observan prevalencias de diferente magnitud, algunas en torno al 10% vy otras cerca del 30 o0 40%. Lo
relevante para el analisis es que en ambos casos el error es pequefio y también lo es el coeficiente de
variacion, lo que implica que el ancho del intervalo de confianza permite una estimacion razonable. En
este sentido, las potencialidades del analisis a nivel nacional se comportan de acuerdo a los objetivos
del disefio original.

Estimaciones desagregadas por sexo

Otro de los componentes relevante del analisis es la desagregacion por sexo. En este caso, se debe
analizar si el comportamiento adecuado de la muestra en el nivel nacional se sigue manteniendo al
desagregar por sexo, ya que en términos practicos ello implicar trabajar con la mitad de la muestra. El
resultado tanto del error efectivo como del coeficiente de variacidn para las aperturas por sexo en los
indicadores analizados es el siguiente:

Proporcién Categoria Estimacion E!'ror Limite Limite CcVv
estandar inferior superior
Ha tenido al menos un accidente en el Hombre 8,1% 1,0% 6,4% 10,3% 12,2%
trabajo Mujer 9,0% 0,9% 7,3% 10,9% 10,0%
. Categori Estimaci Error Limite Limite
Proporcion . . - - - CVv
a 6n estandar inferior superior
Una posicion directiva o de gerencia, con Hombre 9,8% 11% 7,9% 12,2% 11,1%
responsabilidad de jefatura y personas a cargo Mujer 4,2% 0,6% 3,2% 5,5% 13,7%
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Mando medio: jefe, capataz o supervisor: con Hombre 15,8% 1,2% 13,6% 18,3% 7,6%
res’m”sab"'dfj%g:,fgga;grgt?’aﬁgg?ﬂf; ACAIG0, PEIO | ruer 14,9% 1,0% 13,0% 16,9% 6,6%
Una posicion subordinada (tiene un jefe pero no tenia Hombre 44,4% 1,7% 41,1% 47,7% 3,8%
personas a cargo) Mujer 58,8% 1,4% 56,1% 61,6% 2,4%
Trabaja de forma auténoma, sin un jefe y sin personas | Hombre 30,0% 1,6% 27,0% 33,2% 5,2%
a cargo. Mujer 22,1% 1,2% 19,8% 24,5% 5,5%
Proporcién Categoria | Estimacion esg;cc)i;r ih}lg'liger sb;;r:nj;[gr CcVv
En la empresa, negocio, establecimiento, instalaciones u Hombre 21,6% 1,5% 18,8% 24,6% 7,0%
oficina del empIeaci%;ftlpfgsatglézticeir:/e.;z?ggd|a o del cliente al Mujer 24,8% 13% 22.4% 27.4% 5.2%
En casa de su empleador o cliente Hom_bre 1,2% 0.5% 0,6% 2,6% 38,0%
Mujer 1,6% 0,4% 0,9% 2,6% 26,6%
En instalaciones, local u oficina, propio o arrendado Hom_bre 6,8% 0,8% >4% 8,7% 12,2%
' ' Mujer 4,5% 0,6% 3,4% 5,8% 13,8%
En su propia casa, produciendo bienes por encargo, Hombre 39,8% 1,8% 36,4% 43,4% 4,6%
vendiendo productos o desarrollando servicios Mujer 34,8% 1,5% 31,9% 37,9% 4,3%
En su propia casa en modalidad de teletrabajo (mediante Hombre 0,3% 0,1% 0,2% 0,7% 39,1%
mensajeria digital, ;/elgsgllg;rir:;dsz;,. entre otros medios Mujer 0.3% 0.2% 0.1% 0.8% 46.2%
En obras de construccién, mineras o similares Hombre 04% 0.2% 0.2% 1.0% 47.0%
' Mujer 0,2% 0,2% 0,1% 1,0% 71,0%
En un predio o faenas agricolas Hompre 2,0% 0,8% 3,6% 6,9% 16,5%
Mujer 3,4% 0,6% 2,5% 4,7% 16,2%
Visitas a domicilio o a los lugares donde se encontraba el Hombre 2,2% 0,6% 1,3% 3,8% 26,7%
cliente interesado (casas, oficinas, etc.) Mujer 0,6% 0,3% 0,3% 1,6% 45 5%
En la calle o via publica Hombre 0,5% 0,3% 0,2% 1,6% 58,5%
Mujer 0,0% 0,0% 0,0% 0,3% 100,0%
En transporte terrestre, aéreo o maritimo. Hombre 22,0% 1,5% 19,3% 25,1% 6,7%
' Mujer 29,6% 1,4% 27,0% 32,4% 4,7%
Proporcion Categoria | Estimacion E[’ror _L|m|_te L|m|_te CcVv
estandar | inferior | superior
No controla la velocidad con la que debe Hombre 8,8% 1,0% 7,0% 111% | 11,7%
trabajar Mujer 11,7% 1,0% 9,8% 13,9% 9,0%
Proporcién Categoria | Estimacion Error Limite Limite CcVv
estandar | inferior | superior
Trabaja a menudo fuera de la jornada Hombre 35,4% 1,8% 32,1% 39,0% | 5,0%
regular Mujer 31,7% 1,4% 29,0% 34,6% 4,5%
Proporcién Categoria | Estimacion Error Limite Limite CcVv
estandar | inferior | superior
Trabaja en posturas que le resulten Hombre 26,1% 1,6% 23,1% 29,4% | 6,2%
incomodas Mujer 39,2% 1,5% 36,3% 42,2% 3,9%
Proporcién Categoria | Estimacion Error _Liml_te Liml_te CcVv
estandar | inferior | superior
Piensa en las exigencias domésticas y Hombre 35,8% 1,8% 32,5% 394% | 49%
familiares Mujer 51,7% 1,6% 48,7% 54,8% 3,0%

138




En el caso del indicador de accidentabilidad, si se analizan por separado, las estimaciones tanto para
hombres como para mujeres también tienen un error efectivo cercano al 1%, y un coeficiente de
variacion que se traduce en intervalos de confianza acotados, lo que permite mayor precision. No
obstante, se debe destacar que pese a este nivel de precision, la muestra pierde sensibilidad para captar
diferencias estadisticamente significativas cuando las diferencias son leves (en estos casos se requiere
un tamafio de muestra mucho mayor para detectar diferencias de este tipo), cuestién que se observa
para este indicador en que no se puede afirmar que la diferencia en accidentabilidad entre hombres y
mujeres sea estadisticamente distinta de cero, dado que los intervalos de confianza se solapan. Este
problema de sensibilidad de la muestra no se produce cuando se observan diferencias de género méas
marcadas, por ejemplo en los indicadores que apuntan al trabajo en posturas incbmodas, el pensar en
las exigencias domésticas y familiares, o el trabajar de forma subordinada versus hacerlo de forma
autobnoma. Exceptuando la imposibilidad de analizar desagregaciones para categorias muy poco
prevalentes, la muestra exhibe un buen comportamiento para la desagregacion por sexo, lo que
posibilita analisis de género estadisticamente fundado.

Estimacion desagregada a nivel regional

La desagregacion regional es otro de los niveles de estimacion declarados en el disefio muestral. No
obstante, esta desagregacion se vuelve méas problematica, especialmente en el caso de las regiones mas
pequefias, por el menor tamafio de muestra involucrado en el analisis, por lo cual el estudio del error
efectivo se vuelve aun mas relevante. Los resultados para los indicadores ya analizados son los
siguientes:

Proporcion Categoria Estimacion E!'ror _L|m|_te L|m|_te CcVv
estandar inferior superior
Region de Tarapaca 8,2% 3,1% 3,8% 16,7% 38,0%
Region de 9,7% 3,5% 47% 19,1% 36,2%
Antofagasta
Region de Atacama 8,7% 3,2% 4,2% 17,3% 36,3%
Region de 6,2% 2,5% 2,8% 13,3% 40,2%
Coquimbo
Region de 8,0% 1,5% 5,6% 11,5% 18,5%
Valparaiso
Region de 8,6% 3,7% 3,6% 19,0% 42,8%
O’Higgins
Regién del Maule 10,9% 3,4% 5,9% 19,5% 30,8%
Ha tenido al menos un accidente en Region del Biobio 6,3% 1,4% 4,0% 9,7% 22,4%
el trabajo Region de La 5,7% 2,4% 2,5% 125% | 41,6%
Araucania
Reg'l‘_);‘g‘l‘; Los 8,4% 2,6% 45% 15,2% 31,4%
Regidn de Aysén 5,0% 2,1% 2,1% 11,2% 42,6%
Region de 7.3% 2,3% 3,9% 13,2% 31,4%
Magallanes
Region 8,8% 1,1% 6,8% 11,3% 13,0%
Metropolitana
Regién de Los Rios 10,6% 2,9% 6,1% 17,8% 27,6%
Region de Arica 12, 7% 3,2% 7,6% 20,5% 25,5%
Region de Nuble 15,1% 3,7% 9,1% 24,0% 24,8%
Proporcion Categoria Estimacion Error _L|m|_te L|m|_te CV
estandar inferior | superior
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Region de Tarapaca 4,5% 2,0% 1,8% 10,5% 44,9%
Region de 7.7% 2,6% 3,9% 148% | 345%
Antofagasta
Region de Atacama 4,9% 2,6% 1,7% 13,5% 53,6%
ggg:ﬁ;gg 5,8% 2,3% 2,6% 125% | 40.2%
5;%';’;&3 4.2% 1,0% 2,6% 6,7% 24.1%
Regidn de Ohiggins 2,4% 1,4% 0,8% 7,3% 58,4%
Region del Maule 1,3% 1,0% 0,3% 5.3% 70,7%
Una posicidn directiva o de gerencia, con Region del Biobio 5,9% 1,2% 3,9% 8,8% 20,8%
responsabilidad de jefatura y personas a Region de La
cargo e 47% 2.1% 2,0% 110% | 443%
Reg'f;‘g%‘z Los 7.2% 2,5% 36% | 138% | 34,2%
Region de Aysén 3,7% 1,7% 1,5% 9,1% 46,4%
S:g;ﬁ’;g; 8.4% 2,5% 46% | 149% | 304%
Met?ggg?ﬂana 8,9% 1,1% 70% | 114% | 125%
Regidn de Los Rios 7,5% 2,2% 4,1% 13,3% 29,9%
Region de Arica 8,7% 2,5% 4,8% 150% | 29,0%
Regién de Nuble 4,0% 1,7% 1,7% 9,1% 43,2%
Regidn de Tarapaca 16,2% 3,8% 10,1% 252% 23,5%
Regidn de 19,5% 43% 125% | 293% | 21,9%
Antofagasta
Region de Atacama 16,0% 3,9% 9,7% 25,2% 24,5%
ggg;‘l’r’;gg 17,6% 4,0% 111% | 269% | 22.7%
\F/‘;Igp';’r’;:ig 19,9% 21% | 160% | 244% | 108%
Region de Ohiggins 20,3% 4,3% 13,2% 29,9% 21,0%
. o Region del Maule 11,7% 3,0% 7,0% 18,8% 25,4%
Mando medio: jefe, capataz o SUpervisor: g ooien el Biobio 16,7% 20% | 131% | 21,0% | 12.1%
con responsabilidad de jefatura y Reaion de L
personas a cargo, pero depende de otra eglon de La 15,4% 3,6% 9,6% 23,8% 23,2%
jefatura. Al"a’lucanla
Reg'l‘_’;‘g‘iz Los 17,1% 3,4% 114% | 250% | 20,0%
Region de Aysén 16,5% 3,6% 10,5% 24,9% 22,0%
G;g;ﬂ’;ﬁees 14,3% 3,3% 8,9% 222% | 233%
Metfgg:)‘l)ﬂana 13,5% 1,3% 112% | 161% 9,3%
Region de Los Rios 16,9% 41% 103% | 263% | 24,0%
Region de Arica 16,2% 3,3% 108% | 237% | 201%
Region de Nuble 19,6% 3.7% 132% | 27.9% | 19.1%
Regién de Tarapaca 61,6% 5,3% 51,0% 71,3% 8,5%
AF;etg'fggadsfa 47,3% 5,.2% 374% | 575% | 11,0%
Regién de Atacama 54,1% 5,3% 43,6% 64,2% 9,8%
ggg:ﬁ;gg 52,3% 5,3% 41,9% | 625% | 10,2%
5;%;;&2 53,0% 2,6% 47,9% | 58,0% 4,9%
U o subordinada i | Region de Ohiggins 43.3% 5,.4% 331% | 541% | 12,6%
na posicion subordinada (tiene un jefe g G5 e ayle 65,0% 4.5% 565% | 74.2% 6,9%
pero no tenia personas a cargo) — s
Region del Biobio 56,7% 2,6% 51,5% 61,7% 4,6%
Rf,’ﬂ;‘zjncgsl,;‘a 62,8% 47% 532% | 715% 75%
Reg'f;‘g‘ies Los 54,7% 4,6% 457% | 63,5% 8,4%
Region de Aysén 60,2% 47% 50,8% | 69,0% 7.8%
,\;{aegg;‘l’lgr?; 44,5% 5,2% 347% | 548% | 11,6%
Region 48,0% 1,8% 444% | 51,6% 3,8%
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Metropolitana

Region de Los Rios 54,7% 4,7% 45,5% 63,6% 8,5%
Region de Arica 57,7% 4,5% 48,7% 66,2% 7,8%
Region de Nuble 57,2% 4,6% 48,0% 66,0% 8,1%
Region de Tarapaca 17,7% 4,2% 10,8% 27,5% 23,9%
Region de o 0 0 0 0
Antofagasta 25,5% 4,7% 17,3% 35,7% 18,5%
Regidn de Atacama 25,0% 4,7% 17,0% 35,2% 18,7%
Region de 0 0 0 0 0
Coquimbo 24,3% 4,8% 16,1% 34,8% 19,8%
Region de o 0 0 0 0
Valparaiso 22,9% 2,2% 18,8% 27,6% 9,7%
Region de Ohiggins 34,0% 5,3% 24.5% 45,0% 15,6%
Region del Maule 21,1% 3,9% 14,4% 29,8% 18,7%
. . . . Regidn del Biobio 20,7% 2,2% 16,8% 25,3% 10,5%
Trabaja de forma auténoma, sin un jefe y Region de La
in person. . 0 0 0 9 0
sin personas a cargo Araucania 17,1% 3,6% 11,1% 25,4% 21,3%
Reg'f;‘g%‘z Los 20,9% 37% | 145% | 292% | 17.9%
Region de Aysén 19,5% 3,8% 13,1% 28,1% 19,5%
Sgg;ﬂ’;g:s 32,8% 5,1% 236% | 435% | 156%
Region 29,6% 1,7% 264% | 330% | 57%
Metropolitana
Region de Los Rios 20,9% 3,6% 14,6% 28,9% 17,4%
Region de Arica 17,4% 3,6% 11,4% 25,6% 20,8%
Region de Nuble 19,2% 3,7% 12,9% 27,6% 19,4%
Proporcién Categoria Estimacion E,rror _L|m|_te L|m|_te CcVv
estandar | inferior | superior
Region de Tarapaca 28,2% 5,3% 19,1% 39,6% 18,6%
mg}ggai‘fa 23,7% 47% 157% | 342% | 20,0%
Region de Atacama 35,0% 5,4% 25,2% 46,2% 15,5%
gﬁg'u?&ﬂﬁ 28,4% 5,0% 197% | 391% | 17.6%
Region de o 0 0 0 0
Valparaiso 22,8% 2,5% 18,4% 28,0% 10,8%
Region de Ohiggins 40,9% 6,1% 29,7% 53,1% 14,9%
. L Region del Maule 34,5% 5,0% 25,4% 44,9% 14,5%
En la empresa, negocio, establecimiento, - ™pc e Biohio 24.9% 25% | 203% | 300% | 10,0%
instalaciones u oficina del empleador al Reaion de L
cual usted respondia o del cliente al cual Zglon eLa 30,3% 4,8% 21,8% 40,4% 15,8%
prestaba servicios R ra}uc;nllzj
eg'l‘_);‘go‘; 03 24,3% 4.2% 171% | 333% | 17.2%
Regién de Aysén 29,5% 4,6% 21,3% 39,3% 15,7%
&;g;ﬂgr?:s 26,0% 4,8% 177% | 364% | 185%
Region 18,5% 1,6% 157% | 21,8% 8,5%
Metropolitana
Regién de Los Rios 19,1% 4,1% 12,3% 28,4% 21,6%
Regidn de Arica 31,8% 4,6% 23,5% 41,3% 14,4%
Regién de Nuble 35,3% 4,8% 26,5% 45,3% 13,7%
Regién de Tarapaca 0,0% #iDIV/0!
Regién de o 0 0 0 0
Antofagasta 1,8% 1,8% 0,3% 12,0% 99,3%
Region de Atacama 0,0% #iDIV/0!
En casa de su empleador o cliente Reglqn de 0,0% #iDIV/0!
Coquimbo
Regitn de 1,0% 0,5% 0,4% 2,7% 51,1%
Valparaiso
Region de Ohiggins 0,8% 0,8% 0,1% 5,5% 100,6%
Region del Maule 0,0% #iDIV/0!
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Region del Biobio 2,0% 0,9% 0,8% 4,8% 45,5%
RBA%;%”cgﬁl,aLa 0,9% 0,9% 0,1% 63% | 100,1%
Region de Los 00% #DIV/O!
Lagos ' ’
Region de Aysén 0,8% 0,8% 0,1% 5,7% 100,1%
S:g;ﬂ';gees 0,7% 0,7% 0,1% 52% | 100,3%
Met?ggé?ﬂana 1,8% 0,6% 1,0% 3,4% 31,8%
Region de Los Rios 2,2% 1,5% 0,5% 8,4% 70,7%
Region de Arica 2,1% 1,7% 0,5% 9,4% 77,9%
Region de Nuble 2,0% 1,4% 0,5% 7,8% 70,4%
Region de Tarapaca 8,4% 3,4% 3,7% 18,1% 41,0%
Aﬁggga‘i‘; 8,7% 320% | 41% | 175% | 37.1%
Region de Atacama 6,8% 3,1% 2,8% 15,9% 45,1%
ggg:fl’;gg 3,5% 2.0% 11% | 105% | 57.3%
\F;:I%';’;gg 5,4% 12% | 34% | 84% | 230%
Region de Ohiggins 3,5% 2,1% 1,1% 10,9% 59,4%
Region del Maule 5,7% 2,5% 2,4% 13,3% 44,5%
. . L. . Region del Biobio 7,7% 1,6% 51% 11,5% 20,9%
En instalaciones, local u oficina, propio o Reion de L
arrendado fﬂ;%”caﬁia a 1,5% 1,1% 0,4% 6,2% 72,1%
Reg'f;‘g‘ées Los 10,2% 3.0% 56% | 17.9% | 30,0%
Region de Aysén 9,6% 3,2% 4,9% 17,8% 33,3%
l\;‘;g;ﬂ’;gees 11,0% 33% | 60% | 193% | 29,9%
MetF:c?g:)(l)irlana 5,0% 08% | 36% | 69% | 17.0%
Region de Los Rios 7,6% 2,5% 4,0% 14,1% 32,5%
Region de Arica 8,6% 2,9% 4,4% 16,1% 33,2%
Region de Nuble 9,4% 2,9% 5,0% 16,9% 31,2%
Region de Tarapaca 27,5% 5,1% 18,6% 38,5% 18,6%
Aﬁg}gga‘ifa 28,1% 4.8% 19.6% | 385% | 17,2%
Region de Atacama 31,5% 5,5% 21,8% 43,0% 17,3%
ggg:ﬁg}gg 30,1% 5,1% 211% | 410% | 169%
\F;;I%;;i‘iz 34,8% 2,7% 297% | 40.2% 7,7%
Regién de Ohiggins 30,2% 5,7% 20,3% 42,3% 18,8%
Regién del Maule 26,8% 4,8% 18,5% 37,0% 17,8%
En su propia casa, produciendo bienes por Region del Biobio 32,3% 2,8% 27,1% 38,0% 8,6%
encargo, vendiendo productos o Region de La
desarrollando servicios Araucania 23,5% 4.5% 15,9% 334% 19.1%
Reg'l‘_);‘g‘(’)‘; Los 27,5% 4.3% 199% | 36,7% | 157%
Regidn de Aysén 25,7% 4,4% 18,0% 35,3% 17,2%
&gggﬂgg; 32,6% 5,4% 230% | 438% | 165%
Mesgg:)‘l)ﬂana 45,4% 2,0% 415% | 49,4% 4,4%
Regién de Los Rios 22,9% 4,5% 15,4% 32,8% 19,4%
Regidn de Arica 25,5% 4,5% 17,7% 35,2% 17,7%
Region de Nuble 22,3% 4,2% 15,0% 31,7% 19,1%
Region de Tarapaca 0,9% 0,9% 0,1% 6,1% 100,4%
En su propia casa en modalidad de Region de o . .
teletrabajo (mediante mensajeria digital, Antofagasta 0,0% #iDIVIO!
videollamada, entre otros medios Region de Atacama 2,5% 1,8% 0,6% 9,6% 71,5%
tecnoldgicos). i
gicos) Region de 0,0% #DIVIO!
Coquimbo
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Region de

0, 0, 0,
Valparaiso 0,8% 0,4% 0,3% 2,3% 51,8%
Region de Ohiggins 0,0% #iDIV/0!
Region del Maule 0,0% #iDIV/0!
Region del Biobio 0,9% 0,5% 0,3% 2,9% 59,9%
Region de La o .
Araucania 0,0% #iDIV/0!
Reg'f;‘g‘ies Los 1,0% 1,0% 0,1% 7.1% 99,9%
Region de Aysén 1,4% 1,4% 0,2% 9,4% 99,5%
Region de o
Magallanes 0,7% 0,7% 0,1% 5,2% 100,3%
Met?ggg?ﬂana 0,1% 0,1% 0,0% 09% | 100,0%
Region de Los Rios 0,0% #iDIV/0!
Region de Arica 0,9% 0,9% 0,1% 6,1% 100,1%
Region de Nuble 0,5% 0,5% 0,1% 3,3% 100,5%
Region de Tarapaca 0,0% #iDIV/0!
Region de o .
Antofagasta 0,0% #iDIV/0!
Region de Atacama 0,0% #iDIV/0!
Region de o .
Coquimbo 0,0% #iDIV/0!
Region de o .
Valparaiso 0,0% #iDIV/0!
Region de Ohiggins 0,0% #iDIV/0!
Region del Maule 1,1% 1,1% 0,2% 7,5% 100,0%
o) i i 0, 0,
En obras de construccién, mineras o Reg;c;r::ne::'?t):lo 0,6% 0,4% 0,1% 2,4% 75.0%
similares 9 i
Araucania 0,0% #iDIV/0!
Reg'f;‘g‘li Los 0,9% 09% | 01% | 61% | 1000%
Region de Aysén 0,0% #iDIV/0!
Region de )
Magallanes 0,0% #iDIV/0!
Region o
Metropolitana 0,3% 0,2% 0,1% 1,2% 70,8%
Region de Los Rios 1,7% 1,2% 0,4% 6,8% 70,6%
Region de Arica 0,0% #iDIV/0!
Region de Nuble 1,1% 1,1% 0,2% 7,5% 99,8%
Region de Tarapaca 3,9% 2,4% 1,1% 12,6% 62,2%
Region de 3,5% 2,5% 09% | 132% | 70,0%
Antofagasta
Regién de Atacama 5,2% 2,7% 1,8% 14,1% 53,0%
ggg:ﬁ;gg 3,5% 2,7% 0,8% 146% | 761%
5;%;;&2 43% 1,2% 2,5% 7,2% 26,8%
Regién de Ohiggins 3,5% 2,0% 1,1% 10,5% 57,4%
Regién del Maule 4,5% 2,3% 1,6% 11,7% 50,7%
Regién del Biobio 3,4% 1,2% 1,7% 6,6% 34,6%
En un predio o faenas agricolas i
P g R,‘;E;%”cgsf;‘a 45% 2,4% 16% | 121% | 517%
Reg'l‘_);‘g‘l‘; Los 9,6% 2,9% 5,2% 171% | 30,4%
Regidn de Aysén 6,0% 2,8% 2,4% 14,3% 46,3%
&;g;ﬂgg:s 3,6% 1,6% 1,5% 8,6% 45,0%
Mesgg:)‘l’ﬂana 3,8% 0,8% 2.5% 5,8% 21,3%
Region de Los Rios 5,6% 2,3% 2,5% 12,1% 40,6%
Region de Arica 4,1% 1,8% 1,7% 9,6% 44, 7%
Region de Nuble 6,2% 2,4% 2,9% 12,8% 38,4%
Visitas a domicilio 0 a los lugares donde | Region de Tarapaca 0,0% #iDIV/0!
se encontraba el cliente interesado (casas, Region de 2,9% 2,2% 0,7% 11,9% 74,6%
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oficinas, etc.) Antofagasta
Region de Atacama 0,0% #iDIV/0!
Egg:;”r‘ngf) 2.3% 1,6% 0,6% 8,9% 70,3%
\F;aelgp'sgig 0,6% 0,5% 0,1% 2,8% 77.7%
Regidn de Ohiggins 2,4% 1,8% 0,5% 9,7% 74,2%
Region del Maule 0,0% #iDIV/0!
Region del Biobio 0,0% #iDIV/0!
REA%;%”C:;;& 1,0% 1,0% 0,1% 71% | 100,0%
Reg'f;‘g‘ii Los 1,0% 1,0% 0,1% 7.1% 99,9%
Region de Aysén 0,0% #iDIV/0!
S:g;ﬁ’;g; 2,5% 1,4% 0.8% 74% | 57.7%
Met?ggg?ﬂana 1,9% 0,6% 1,0% 3,5% 32,2%
Regidn de Los Rios 1,9% 1,4% 0,4% 7,7% 73,0%
Region de Arica 2,7% 15% 0,9% 8,0% 57,3%
Regién de Nuble 0,0% #iDIV/0!
Region de Tarapaca 0,0% #iDIV/0!
Region de o . \
Antofagasta 0,0% #DIvio!
Region de Atacama 0,0% #iDIV/0!
ggg:fi’r’;gg 0,0% #DIVIO!
\F;;%';’;I‘ig 0.2% 02% | 00% | 17% | 1000%
Region de Ohiggins 0,0% #iDIV/0!
Region del Maule 0,0% #iDIV/0!
Region del Biobio 0,0% #iDIV/0!
En la calle o via publica io
P Riﬂ;‘;"cgﬁiga 0,0% #DIVIO!
Reg'f;‘g‘li Los 0,0% #DIVIO!
Region de Aysén 0,0% #iDIV/0!
G;g;ﬂ’;ﬁees 0,7% 0,7% 0,1% 52% | 100,3%
Region 0,5% 0,3% 0,2% 1,6% 60,3%
Metropolitana
Region de Los Rios 0,0% #iDIV/0!
Region de Arica 0,0% #iDIV/0!
Region de Nuble 0,0% #iDIVI/O!
Regién de Tarapaca 31,1% 5,3% 21,8% 42,3% 17,0%
AF;etg'fggadsfa 31,2% 5,29 220% | 421% | 16,6%
Regién de Atacama 19,1% 4,4% 11,8% 29,2% 23,3%
ggg:ﬁz]gg 32,1% 5,3% 227% | 432% | 165%
5;%;;&2 30,0% 2,5% 253% | 352% 8,4%
Region de Ohiggins 18,7% 4,7% 112% | 29.6% | 24.8%
Region del Maule 27.4% 4,6% 193% | 37.3% | 16,9%
En transporte terrestre, aéreo o maritimo. Regi6n del Biobio 28,3% 2,6% 23,4% 33,8% 9,3%
R,‘,‘E;‘L”cgsf;‘a 38,1% 5.1% 287% | 484% | 133%
Reg'l‘_);‘gi‘; Los 25,4% 4,1% 182% | 343% | 16,2%
Region de Aysén 27,0% 4.4% 192% | 365% | 16.4%
S:g;ﬂgﬁ:s 22,1% 41% 151% | 312% | 18,5%
Mesgg:)‘l’ﬂana 22,6% 1,7% 195% | 26,0% 7.3%
Region de Los Rios 39,0% 5,.2% 294% | 495% | 13.3%
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Region de Arica 24,4% 4,1% 17,2% 33,3% 16,9%
Region de Nuble 23,2% 4,1% 16,1% 32,2% 17,7%
. i . Error Limite Limite
Proporcion Categoria Estimacion i . . . CcVv
estandar inferior superior
Regién de Tarapaca 8,2% 3,2% 3,8% 16,9% 38,7%
Regidn de
13,0% 3,9% 7,1% 22,6% 29,6%
Antofagasta
Region de Atacama 9,3% 3,4% 4,4% 18,3% 36,5%
Region de
. 6,9% 2,7% 3,1% 14,6% 40,1%
Coquimbo
Region de
. 9,9% 1,6% 7.2% 13,5% 16,2%
Valparaiso
Regidn de Ohiggins 12,1% 4,0% 6,2% 22,2% 32,9%
Regién del Maule 6,4% 2,6% 2,8% 13,9% 41,2%
) Regidn del Biobio 11,4% 1,9% 8,2% 15,7% 16,5%
No controla la velocidad con la que ]
. Region de La
debe trabajar ] 7,3% 2,7% 3,5% 14,6% 36,6%
Araucania
Regidn de Los
9,7% 3,0% 5,3% 17,2% 30,4%
Lagos
Region de Aysén 12,5% 3,6% 7,0% 21,3% 28,4%
Region de
10,7% 3,2% 5,8% 18,9% 30,2%
Magallanes
Region
. 10,5% 1,3% 8,3% 13,2% 12,0%
Metropolitana
Regién de Los Rios 13,9% 4,2% 7,5% 24 4% 30,2%
Regidn de Arica 10,6% 3,3% 5,6% 19,0% 31,4%
Region de Nuble 13,4% 3,4% 8,0% 21,6% 25,3%
Proporcién Categoria Estimacion Error Limite Limite Ccv
estandar inferior superior
Regién de Tarapaca 28,2% 4,9% 19,6% 38,8% 17,5%
Region de 38,7% 5,5% 28,7% 49,8% 14,1%
Antofagasta
Regién de Atacama 28,9% 5,3% 19,6% 40,3% 18,5%
Region de 32,5% 5,4% 22,9% 43,9% 16,7%
Coquimbo
Region de 36,7% 2,7% 31,5% 42,.2% 7.4%
Valparaiso
Regién de Ohiggins 26,3% 5,3% 17,3% 37,9% 20,2%
. . Regién del Maule 39,5% 5,2% 30,0% 49,9% 13,0%
Trabaja a menudo fuera de la jornada — —
regular Region del Biobio 37,5% 2,9% 32,0% 43,3% 7,7%
Region de La 26,9% 4,6% 18,9% 36,7% 17,0%
Araucania
Region de Los 33,3% 45% 25,0% 42,7% 13,7%
Lagos
Region de Aysén 29,5% 4,8% 21,0% 39,8% 16,4%
Region de 27,3% 4,6% 19,3% 37,2% 16,8%
Magallanes
Region 33,5% 1,9% 29,9% 37,4% 5,7%
Metropolitana
Region de Los Rios 40,8% 5,2% 31,0% 51,3% 12,8%
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Regidn de Arica 33,1% 4,6% 24,1% 42,6% 13,9%

Region de Nuble 25.4% 4.4% 17.8% 34.8% 17.1%
Proporcion Categoria Estimacién E,”"r _lel_te L|m|_te CcVv
estandar inferior superior

Region de Tarapaca 35,1% 5,5% 25,2% 46,5% 15,7%

Aﬁg:‘gga‘ifa 36,3% 5,4% 265% | 475% | 150%

Region de Atacama 35,3% 5,5% 25,5% 46,6% 15,5%

ggg:fi’;gg 21,3% 4,8% 13,4% 32,1% 22,5%

\F;:I%';’;gg 34.1% 2.7% 200% | 396% | 7.9%

Region de Ohiggins 37,6% 5,8% 27,0% 49,5% 15,5%

Region del Maule 29,8% 4,8% 21,3% 40,0% 16,2%

. Region del Biobio 32,1% 2,7% 27.1% 37,6% 8,4%

Trabaja en posturas que le resulten Reaion de L

incémodas eA%;%caﬁia a 33,8% 4,9% 25,0% 43,9% 14,4%
Reg'f;‘g‘i‘z Los 32,20 4,5% 21% | 416% | 14.0%

Region de Aysén 20,4% 4,0% 13,6% 29,4% 19,8%

Sgg;ﬂ’;g:s 31,3% 5,0% 22,4% 41,8% 16,0%

Metfggg?ﬂana 32,4% 1,9% 28,8% 36,2% 5,8%

Regidn de Los Rios 29,6% 4,6% 21,4% 39,3% 15,5%

Region de Arica 32,8% 4,6% 24,5% 42,3% 14,0%

Regién de Nuble 40,9% 4,9% 31,7% 50,8% 12,1%

Proporcién Categoria Estimacion E’rror _L|m|_te L|m|_te CcVv

estandar inferior superior

Region de Tarapaca 48,6% 5,8% 37,6% 59,9% 11,9%
Aﬁg}gga‘ifa 39,0% 5,5% 28,8% 50,2% 14,2%
Region de Atacama 34,8% 5,3% 25,3% 45,7% 15,2%
ggg:ﬁg}gg 27,0% 5,0% 18,5% 37,8% 18,3%

\Ffslgp';’r’;gg 46,0% 2,8% 406% | 516% | 61%
Region de Ohiggins 50,7% 6,1% 38,9% 62,5% 12.1%
Region del Maule 39,9% 5.1% 30,4% 50,2% 12,8%

. — - Region del Biobio 48,1% 2,9% 42,4% 53,9% 6,1%

Piensa en las exigencias domésticas y S eaion do L

familiares :?rla%ncar?ia a 38,8% 5,0% 29,5% 48,9% 12,9%
Reg'l‘_);‘g%‘; Los 49,7% 4.8% 40,3% 59,1% 9,8%
Region de Aysén 44.6% 5.1% 35,0% 54,6% 11,4%
&;géﬂgg:s 34,0% 5,2% 24,7% 44.8% 15,2%

Met'::gg:)‘l)ﬂana 43,8% 2,0% 39,9% 47,7% 4,6%
Region de Los Rios 52,7% 5,3% 42,4% 62,8% 10,0%
Region de Arica 46,4% 5,0% 37,0% 56,2% 10,7%
Region de Nuble 39,0% 4,9% 30,0% 48,9% 125%

Al mirar el indicador principal de accidentabilidad, se observa en primer término que el esquema
organizado para el disefio muestral respecto de la agrupacion de regiones por magnitud de error solo se
cumple parcialmente. Recordemos que para la Region Metropolitana el disefio establecié 1% de error,

146



para Valparaiso y Biobio se establecié 1,5%, y para las restantes regiones (que concentran el 32% de
los honorarios) se fijo el error tedrico en 2,7%. En el caso de RM y las dos regiones que siguen en
concentracion de honorarios, el error efectivo es el esperado, mientras que en las regiones restantes hay
bastantes casos con error sobre lo esperado. En este caso, ademas ocurre que la prevalencia de
accidentabilidad es superior a la especificada originalmente en el disefio muestral, cuestion que hace
aumentar de forma importante los coeficientes de variacién, y se traduce en intervalos de confianza
mas bien amplios para estas regiones, lo que dificulta que la informacién en estas condiciones permita
tomar decisiones.

En el caso de las desagregaciones regionales se observa con mayor nitidez el efecto que tiene analizar
prevalencias que concentran una mayor cantidad de muestra. Si se analiza la variable respecto del
grado de subordinacion en el puesto de trabajo, vemos que las prevalencias pequefias muestran el
mismo problema de altos coeficientes de variacion e intervalos de confianza anchos, lo que impide
contar con informacion Util para estos casos. Por contrapartida, las categorias de trabajo subordinado y
autonomo, que concentran la mayor frecuencia de respuestas en esta variable, si bien exhiben niveles
de error efectivo en torno al 4 o0 5%, tienen en ambos casos coeficientes de variacion debajo del 30%,
por lo cual podrian considerarse estimaciones confiables en términos estadisticos.

El mismo andlisis realizado con las variables asociadas a riesgo laboral arroja una conclusién similar:
mientras las variables que indagan respecto de posturas incobmodas, preocupacion por exigencias
domésticas y familiares, y trabajo fuera de la jornada regular se muestran como estimaciones fiables, la
menor prevalencia asociada al riesgo de no controlar la velocidad del trabajo se traduce en resultados
disimiles para las regiones pequefias, por lo cual en este caso los resultados deben interpretarse con
precaucion.

En términos practicos, el disefio muestral en sus resultados efectivos muestra algunas limitaciones para
la interpretacion regional en el caso de las regiones de menor concentracion de honorarios,
especificamente para los indicadores con prevalencias de menor magnitud, respecto de las cuales, si
hubiese que especificar un criterio practico, podria decirse que los problemas son menores para
prevalencias sobre el 15%, nivel por debajo del cual los resultados deben interpretarse con precaucion.
En funcion de ello, una alternativa para potenciar el analisis regional de riesgos laborales de
trabajadores a honorarios pasa por la especificacion de indicadores sintéticos de riesgos laborales, los
cuales, por el hecho de incorporar informacion de un conjunto de variables, deberian tener una mayor
prevalencia, lo cual permite lidiar con las limitaciones especificadas en este apartado.
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6.4.Pautas de conversacion
A. Entrevistas individuales a expertos

Consisten en ocho instancias de produccion de informacion cualitativa dirigidas a especialistas de las
siguientes areas: Derecho del trabajo y seguridad social; Implementacion de politicas de salud y
seguridad laboral; Seguridad y salud laboral; Transformaciones del mercado laboral y riesgos
emergentes. Se desarrollaron pautas particulares para cada una de las areas de especialistas definidas.

Derecho del trabajo y seguridad social

1.

10.

Para iniciar esta entrevista me gustaria que me contara ¢Cual es su profesién? ;En qué tema
particular usted se especializa?

¢En qué se desempefia actualmente? ;De qué manera se ha vinculado en su trabajo con los
temas de la presente investigacion?

Desde el punto de vista juridico, considerando el Derecho Laboral, ;como se define o se
entiende el trabajo independiente a honorarios?

¢Qué uso le dan a esta modalidad de empleo las empresas o empleadores en Chile; y en
particular distinguiendo entre el sector publico y privado? [Por qué usan este tipo de empleo;
Como se resuelve judicialmente el reconocimiento de subordinacion y dependencia -empleo
tipico- que el empleo a honorarios puede encubrir]

Una de las caracteristicas de los trabajadores a honorarios es su heterogeneidad interna, ;,como
cree que esta realidad es abordada por la institucionalidad pablica de la seguridad social?

¢Como se experimentan y qué tan extendida estan modalidades de empleo u ocupacion como
este en otros paises? (Como resuelven la inclusién en la seguridad social para este tipo de
trabajadores y trabajadoras?

Pensando en la Ley 21.133 que incorpora a trabajadores a honorarios a la seguridad social,
¢cudl cree fue el objetivo de esta legislacion? ¢cudles serian las dificultades y debilidades para
que los y las trabajadoras se encuentren efectivamente protegidos? [regulacién, incremento de
la seguridad, disminucion de la vulnerabilidad social]

¢Qué opinidn tiene respecto al proceso de incorporacion de los trabajadores honorarios a la
cotizacion obligatoria?

En particular respecto a la incorporacion al Seguro Contra Riesgos de Accidentes y
Enfermedades Profesionales de la Ley 16.744, ;qué aspectos cree que han sido deficientes? Y
¢qué desafios existen al respecto?

Desde el punto de vista del marco legal ¢cree que serian pertinentes modificaciones
institucionales o legales para resolver problemas de cobertura? ;Cuales?
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11.

12.

13.

14.

¢Podria sefialar que condiciones particulares de los trabajadores a honorarios dificultan su uso
del seguro?

¢Qué riesgos para la seguridad y salud de los trabajadores estarian asociados a esta modalidad
de empleo?

¢Conoce usted experiencias internacionales en el ambito de la seguridad y salud en el trabajo
con enfoque en trabajadores como aquellos/as que se desempefian a honorarios en Chile?

¢Qué recomendaciones haria para promover el uso del Seguro, es decir de la cobertura que
brinda el ISL, por parte de trabajadores a honorarios?

Implementacién de politicas de salud y seguridad laboral ISL

1.

Para iniciar esta entrevista me gustaria que me contara ¢Cual es su profesion? ;En qué tema
particular usted se especializa?

¢En qué se desempefia actualmente? ;De qué manera se ha vinculado en su trabajo con el tema
de la presente investigacion?

¢Qué tipos de trabajadores independientes estan bajo cobertura de la Ley 16.744, cuél es la
distincion entre cada uno de ellos y cual es el rol del ISL en relacion a estos? [independientes
obligatorios por decretos; trabajadores independientes a honorarios]

Respecto a los trabajadores independientes a honorarios incluidos en la cobertura del Seguro a
través de la Ley 21.133, ;como han asumido en el Instituto la incorporacion de este tipo de
trabajadores? [programas implementados, estrategias, dificultades]

¢Como adaptan o consideran en el caso de trabajadores a honorarios aquellos articulos de la
Ley 16.744 que sancionan la culpa o dolo de empleadores en caso de accidentes o
enfermedades, y recargos por incumplimiento de las medidas de prevencion? (Art. 79 y 80)
[Responsabilidad empleador vs responsabilidad individual en independientes]

¢QuEé riesgos para la seguridad y salud de los trabajadores estarian asociados a esta modalidad
de empleo?

¢Podria sefialar que condiciones particulares de los trabajadores a honorarios dificultan su uso
del seguro?

¢Coémo y en qué medida estos trabajadores han requeridos las prestaciones del Seguro?
[Denuncias por accidentes de trayecto, de trabajo y enfermedades laborales]

En cuanto a la prevencion, ;qué estrategias, acciones o programas han sido desarrollados
focalizados en estos trabajadores? ¢Cuales son los &mbitos a mejorar? [Fortalezas y debilidades
en prevencion para este segmento]
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10.

¢Qué recomendaciones haria para mejorar la gestion del seguro respecto a los trabajadores y
trabajadoras a honorarios?

Seguridad y salud laboral

1.

10.

11.

12.

Para iniciar esta entrevista me gustaria que me contara ;Cual es su profesion? ;En qué tema
particular usted se especializa?

¢En qué se desempefia actualmente? ;De qué manera se ha vinculado en su trabajo con el tema
de la presente investigacion?

¢Como define o cdmo entiende el trabajo independiente a honorarios? [Definicién normativa,
caracterizacion social]

¢Qué uso le dan a esta modalidad de empleo las empresas o empleadores en Chile; y en
particular distinguiendo entre sector publico y privado? [Por qué usan este tipo de empleo]

¢Conoce como se experimentan y qué tan extendida estdn estas modalidades de empleo u
ocupacion en otros paises? ¢Como resuelven la inclusion en la seguridad social para este tipo de
trabajadores y trabajadoras?

¢QuEé riesgos para la seguridad y salud de los trabajadores estarian asociados a esta modalidad
de empleo?

¢Coémo ha impactado la actual pandemia por Covidl9 a estos trabajadores? ;Que nuevos
riesgos han emergido?

¢Conoce usted experiencias internacionales en el &mbito de la seguridad y salud en el trabajo
con enfoque en trabajadores como aquellos/as que se desempefian a honorarios en Chile?
[prevencion, cobertura de prestaciones de la seguridad social]

Pensando en la Ley 21.133 que incorpora a trabajadores a honorarios a la seguridad social,
¢cudl cree que fue el objetivo de esta legislacion? ;cuales serian las dificultades y fortalezas
para que los y las trabajadoras se encuentren efectivamente protegidos? [incremento de la
seguridad, disminucion de la vulnerabilidad social]

¢Qué opinidn tiene respecto al proceso de incorporacion de los trabajadores honorarios a la
cotizacion obligatoria?

En particular respecto a la incorporacion al Seguro Contra Riesgos de Accidentes y
Enfermedades Profesionales de la Ley 16.744, ;qué aspectos cree que han sido deficientes? Y
¢qué desafios existen al respecto?

En cuanto a la prevencion, ;qué estrategias, acciones o programas podrian ser desarrollados y
focalizados en estos trabajadores? ;Cuéales son los ambitos a mejorar?

150



13.

14.

¢Qué recomendaciones haria para promover el uso del Seguro, es decir de la cobertura que
brinda el ISL, por parte de trabajadores a honorarios?

Respecto de la actual institucionalidad en materia de salud y seguridad en el trabajo ¢Que
recomendaciones haria usted?

Transformacion del empleo y trabajo, y riesgos emergentes

1.

10.

11.

Para iniciar esta entrevista me gustaria que me contara ;Cual es su profesion? ¢;En qué tema
particular usted se especializa?

¢En qué se desempefia actualmente? ;De qué manera se ha vinculado en su trabajo con el tema
de la presente investigacion?

¢Como define o cdmo entiende el trabajo independiente a honorarios? [Definicién normativa,
caracterizacion social]

¢Qué uso le dan a esta modalidad de empleo las empresas o empleadores en Chile; y en
particular distinguiendo entre sector pablico y privado? [Por qué usan este tipo de contrato o
empleo]

¢Conoce cOMo se experimentan y qué tan extendida estan modalidades de empleo u ocupacion
como este en otros paises? ¢Como resuelven la inclusion en la seguridad social para este tipo de
trabajadores y trabajadoras?

¢Qué conceptos, teorias 0 marcos analiticos se utilizan para comprender este tipo de empleo?
[precariedad, inclusion/exclusion laboral]

¢Que apreciaciones tiene respecto de las nuevas modalidades de trabajo flexible que se han
consolidado los ultimos afios en el mercado laboral chileno?

¢QuEé riesgos para la seguridad y salud de los trabajadores estarian asociados a esta modalidad
de empleo?

¢Qué nuevos riesgos cree serian los mas relevantes de contemplar para la promocion de
politicas publicas efectivas en seguridad social y salud?

Una de las caracteristicas de los trabajadores a honorarios es su heterogeneidad interna, ;,como
cree que esta realidad es abordada por la institucionalidad pablica de la seguridad social?

Pensando en la Ley 21.133 que incorpora a trabajadores a honorarios a la seguridad social,
¢cudl fue el objetivo de esta legislacion? ;cuales serian las dificultades y debilidades para que
los y las trabajadoras se encuentren efectivamente protegidos? [incremento de la seguridad,
disminucion de la vulnerabilidad social]
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12. ;Qué opinion tiene respecto al proceso de incorporacion de los trabajadores honorarios a la
cotizacion obligatoria?

13. En particular respecto a la incorporacion al Seguro Contra Riesgos de Accidentes vy
Enfermedades Profesionales de la Ley 16.744, ;qué aspectos cree que han sido deficientes? Y
¢qué desafios existen al respecto?

14. ;Qué recomendaciones haria para promover el uso del Seguro, es decir de la cobertura que
brinda el ISL, por parte de trabajadores a honorarios?

B. Grupos focales a trabajadores a honorarios
Introduccién

Para comenzar pueden partir por presentarse brevemente, sefialando su edad; cual es la formacién
profesional o técnica que tienen; en qué trabajan y que actividades desempefian; para que
empresa/institucion/ clientes/personas; y si uno 0 mas empleadores o clientes. [tiempo que llevan
trabajando con el empleador o empleadores, o en situacion de trabajadores a honorarios]

1. ¢Han firmado un contrato para esas actividades, y en qué ha consistido?
2. Ensu area, ¢es predominante el trabajo a honorarios? ¢Por qué?

3. ¢Como han cambiado las condiciones de su contrato o acuerdos en el contexto de pandemia por
Covid 19?

Como les he mencionado, el foco de la conversacidn seran los efectos que tiene el trabajo en la salud o
bienestar de cada uno(a) y cdmo ustedes enfrentan algunos riesgos o problemas asociados a sus
actividades, cuales son sus experiencias, ideas, opiniones 0 percepciones acerca de esta relacion. [los
conceptos de Subordinacién y dependencia (por lo tanto, responsabilidad laboral) seria un concepto
transversal que subyace a la relacion entre trabajo/empleo y salud.]

Experiencias, percepciones, significados sobre salud y seguridad laboral.
Condiciones de trabajo

4. Entonces, respecto a sus condiciones de trabajo, me gustaria conocer ;,cOmo son sus ambientes
laborales e instalaciones de trabajo? ;qué medios, instrumentos o herramientas utilizan?
[medios de propiedad personal, medios provistos por el empleador]

5. ¢Como son sus rutinas de trabajo, codmo organizan el tiempo de trabajo? ¢Acerca de la
distribucién de la jornada y horarios, cdmo se establecen o como se definen sus horarios de
trabajo? [autonomia, con/sin negociacién o acuerdo, definidos por el empleador; jornadas
extendidas no reconocidas]
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6.

¢Creen ustedes que esas condiciones tienen consecuencia en su salud o que les han generado
algun tipo de malestar fisico o psicologico? [malestar constante, recurrente o esporadico]

¢Se consideran por tanto expuestas(os) a riesgos de salud en sus trabajos? ¢Cuéles identifican
como principales?

Me han hablado de sus condiciones de trabajo con un poco més de precision, ¢podrian explicar
o profundizar acerca de qué grado de libertad tienen ustedes para definir la forma en que
realizan sus tareas o actividades? [autonomia, supervision, control]

Condiciones de empleo

9.

10.

En otro aspecto, me gustaria conocer ¢cOmo reciben ustedes su remuneracion o pago? ;tiene
cierta periodicidad establecida o es contra producto, o por resultados, o al final de una
temporada?

¢Esa forma es satisfactoria para ustedes, o es una fuente de malestar? ¢les gustaria fuera de otra
forma? ¢por qué? [angustia, incertidumbre, impotencia / seguridad, libertad, autonomia]

Conocimiento y gestion de prestaciones en seguridad y salud laboral

Hemos conversado hasta ahora de sus condiciones de trabajo y empleo, es decir de la actividad
remunerada que realizan honorarios, la relacién con sus empleadores o clientes y medios de retribucion
que obtienen por ella. También hemos conversado de las consecuencias o efectos en la salud, a partir
de eso me gustaria conocer ahora con mas precision lo siguiente.

11.

12.

13.

14.

15.

¢Alguna o alguno de ustedes ha tenido una enfermedad u accidente vinculado a su
trabajo?;Como han abordado, resuelto o tratado de solucionar sus problemas de salud recientes
y en particular aquellos que mencionaron tenian un origen en el trabajo o estaban relacionados a
su actividad laboral? y ¢Por qué? [uso de salud comun, Isapre, Fonasa o particular; denuncias al
seguro contra riesgos de accidentes o enfermedades profesionales; otros...]

¢Qué opinan respecto de la retencion del 10% obligatorio para la cotizacion en seguridad
social? ¢saben a qué instrumentos se destinan tales recursos?

¢Qué informacidn tienen del Seguro contra riesgos de accidentes y enfermedades profesionales?
¢Saben cual es el organismo administrador o la mutual en el cual estan cotizando y que debe
brindarles proteccién? ;Como obtuvieron esa informacion?

¢Saben los beneficios en salud y prevencion a los que podrian acceder?

Quienes estan bajo la cobertura del ISL, ;qué conocimiento tienen o qué saben acerca de esta
institucion? ¢qué requerimiento le harian?
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6.5. Composicion de las instancias de produccion de informacion cualitativa

Especialistas entrevistados/as

Area tematica Disciplina Género Nombre Caodigo Entrevista Institucion
Maria José Universidad de
Derecho Laboral | Masculino Bueno EELl N Ab(_)gada Talca, Facultad de
aboralista
. Derecho
Derecho del Trabajo — ———
y Seguridad Social José Luis Universidad
Derecho Laboral | Eemenino Ugarte EE6 — Ab(_)gado Alberto Hurtado,
Laboralista Facultad de
Derecho
Ingenieria Luis Reyes . Instituto de
Implementacion Prevencion Masculino p EE3 —_ngen_lero Seguridad Laboral
o . revencion Riesgos
Politica Salud y Riesgos
Seguridad Laboral Administracién Masculino Roberto EE2 — Administrador Instituto de
Publica Sepulveda Publico Seguridad Laboral
Medicina y Salud . Orielle o . Upiversidad de
publica Femenino Solar EE5 — Médico Salubrista Chile, Esque!a de
Salud Pablica
Seguridad y Salud en Universidad de
el Trabajo Lorena Chile, Nucleo
Trabajo Social Femenino Pérez EE8 — Trabajadora Social | Milenio Autoridad
y Asimetria de
Poder
Dasten Universidad
Ciencias Sociales | Masculino Julian EE4 - Socidlogo Catolica de
Temuco
Mercado Laboral y Comisién
Riesgos Emergentes Jurgen Econdmica para
Economia Masculino Weller EE7 - Economista América Latina y

el Caribe de las
Naciones Unidas

Fuente: Elaboracion propia
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Participantes grupos de discusion

Instancia Cadigo ldentificacion Género Edad Actividad
Anita — Investigacion Social, Sector . Antropdloga en programa
GD1 Plblico Femenino 28 gubernamental (municipal)
. Socidlogo independiente,
GD1 Fede“Cogecl?tgcr:e;rtii;/dcoonsultor, Masculino 28 servicios de ensefianza e
investigacion
. . Trabajador no calificado en
Juan — Trabajador Servicios y M li 25 q q
GD1 Comercio. Sector Privado asculino productora de eventos y
’ consultora
Diego — Trabajador Servicios . Fotografo para estudios y
GD1 Comerciales, Sector Privado Masculino | 27 productoras comerciales
. Antrop6logo independiente,
GD1 Guillermo g;?grs L;,Lti?/;gg Proyectos, Masculino 27 gestion y asesoria a proyectos
sociales
Valentina — Coordinacién de Femenino 27 Coordinadora de proyectos en
GD1 Proyectos, Sector Privado Corporacién medioambiental
GD2 Matias — Gestion _de Proyectos, Masculino 31 Pswologo,' Investlgauon en
Sector Privado organismo privado
GD?2 Francisca g::;?gfﬁﬁg;%gau Center, Femenino 25 Trabajadora de Call Center
Aurora — Vendedora, Sector Privado | Femenino 26 Vendedora en empresa
GD2 ’ inmobiliaria
Constanza — Investigacion Social Sociologa, Asistente de
GD?2 Sector Pri\?a do ' Femenino 26 Investigacion Universidad
Privada
oD2 Manuel — Serl:\)/agllti)éoSalud, Sector Masculino 28 Psicdlogo clinico en el sector

publico

Fuente: Elaboracion propia
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6.6. Matrices de codificacion para la i

nformacion cualitativa

Matriz de codificacién: entrevistas en profundidad a especialistas

Dimension Grupos de codigos

Cadigos

Caracterizacion,
diagnéstico de usos,
modalidades y riesgos

Sobre el trabajo
independiente a honorarios

Conceptualizaciones del trabajo independiente a honorarios

Heterogeneidad interna

Usos del trabajo a honorarios

Riesgos asociados al trabajo independiente a honorarios

Honorarios en la Administracién Pablica

El proceso de incorporacion a

. los regimenes de la seguridad
Implementacion,

Sobre la cotizacion obligatoria

Resistencias a la cotizacion obligatoria

Estrategias y desafios de identificacion del segmento

cobertura e informacion social Propuestas sobre cobertura e incorporacion
Falta de informacion hacia y desde los cotizantes
Limitaciones en el uso del Seguro
Sobre el ISL Caracteristicas, debilidades y fortalezas del seguro del ISL

Fortalezas del ISL para la incorporacion

- En torno a la prevencién de
Prevencion

Estrategias de prevencion de riesgos desplegadas

riesgos Dificultades en estrategias de prevencion
Analisis, desafios Sin grupo Realidad internacional comparada
institucionales y Sin grupo Analisis politico-institucional y recomendaciones

recomendaciones

Fuente: Elaboracion propia

Matriz de codificacion: grupos de discusion trabajadores/as a honorarios

Grupos de Cédigos

Cadigos

Ambiente laboral

Condiciones de trabajo

Caracteristicas del trabajo

Instalaciones de trabajo

Contratos de trabajo

Condiciones de empleo

Jornadas, horarios de trabajo y grados de autonomia

Remuneraciones

Exposicién a riegos

Experiencias sobre salud y seguridad en el
trabajo

Ocurrencias de accidentes de trabajo o enfermedades profesionales

Opiniones sobre la retencién obligatoria para cotizaciones

Conocimiento sobre el destino del dinero de las cotizaciones

Conocimiento del Seguro contra riesgos de accidentes del trabajo y
enfermedades profesionales

Conocimiento del organismo administrador/mutualidad donde cotiza

Efectos de pandemia

Cambios producto de la pandemia (Covid19)

Fuente: Elaboracion propia
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