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Segun la Oficina de Estadisticas del Trabajo de EE.UU. 26 millones de estadounidenses teletrabajan.
Solo entre el 2005 y el 2015 el teletrabajo aumento6 en un 115%, lo que sugiere que el teletrabajo esta
en pleno crecimiento en ese pais. Alrededor del mundo, segun WorldatWork el 34% de las
organizaciones ofrece teletrabajos a tiempo completo, y el 88% ofrece alguna forma de teletrabajo,
aunque sea parcial. A prop6sito de la crisis sanitaria desatada por el coronavirus, muchos chilenos y
chilenas se han ido sumando al teletrabajo como una forma de evitar el contagio en su lugar de trabajo
habitual, lo que ha generado una importante preocupacién por entender mejor qué es, como funciona,
y cudles son las consecuencias del teletrabajo.

El propdsito de este documento es hacer un resumen de los principales hallazgos de la investigacion
sobre teletrabajo. Para asegurar la relevancia de esta revision, nos focalizamos en algunas preguntas
que surgieron de los miembros de la Comision Empresa Educacion Superior de ASIVA (Asociacion
de Industriales de Valparaiso), organizacién que agrupa a importantes empresas de la V Region. Estas
preguntas sirvieron de base también para una entrevista que realizamos a la doctora en psicologia
organizacional Rebecca Thompson, profesora de George Mason University y que en los ultimos afios
ha llevado a cabo una serie de estudios cientificos sobre el teletrabajo. Al final del documento se
encuentra una bibliografia para quienes deseen profundizar en el tema.

El teletrabajo* es un arreglo laboral donde los empleados desempefian sus labores a tiempo completo
o parcial fuera de su lugar de trabajo, usualmente a través de medios electronicos. En condiciones
Optimas el teletrabajo tiene efectos positivos en la productividad de las empresas, pero existen algunos
riesgos para el bienestar de las personas que es necesario tener en cuenta, como la preocupacion
excesiva por responder a las demandas que surgen constantemente via electronica, fenémeno
conocido como telepresion.

Uno de los principales beneficios del teletrabajo es la disminucién de los costos asociados al traslado
de los empleados, incluyendo el tiempo que tardan en llegar a su trabajo. Para muchas empresas el
teletrabajo puede implicar también una disminucion de los costos de operacion, lo que puede llegar a
un minimo cuando el 100% del trabajo se realiza de manera remota. Pero mas alla de los beneficios
objetivos, algunas investigaciones han demostrado que los teletrabajadores estan algo mas satisfechos
con su trabajo y sienten algo menos de estrés y burnout. Segun Allen, Golden y Shockley (2015) la

1 Magister en Psicologia de las Organizaciones UAI, Psicologo, Director Escuela de Psicologia Universidad
Adolfo Ibafiez Campus Vifa.

2 PhD Industrial & Organizational Psychology Texas A&M University, Docente e Investigador Escuela de
Psicologia Universidad Adolfo Ibafiez, Director UAI Metrics

3 Ambos autores contribuyeron en la misma medida a producir este documento.

4 En este documento usamos el término teletrabajo (del inglés telework) pero hay otros términos que se usan
para designar esta modalidad de trabajo como trabajo a distancia y trabajo remoto en espafiol; y
telecommuting, distributed work, virtual work, y flexplace en inglés. También es importante distinguir esta
modalidad de trabajo como una opcidn y acuerdo entre el trabajador y su empleador y la experiencia de
trabajar a distancia de manera forzada por la actual situacion de pandemia para asegurar continuidad
operacional en diversas industrias.



Pinto y Mufioz (2020) — Teletrabajo 2

necesidad de autonomia es una caracteristica relevante a considerar en esta ecuacién. En general, los
beneficios subjetivos del teletrabajo se darian con mayor fuerza entre quienes tienen una mayor
necesidad de autonomia. Es decir, la mayor satisfaccion laboral y la reduccion del estrés depende de
cuénta autonomia que cada persona necesita para hacer su trabajo.

A pesar de la preocupacion de algunos supervisores sobre si los empleados estan trabajando desde
casa de manera efectiva, se ha observado que los teletrabajadores exhiben un desempefio levemente
superior a sus compafieros que siguen trabajando desde la oficina. Por ejemplo, el meta-analisis de
Gajendran y Harrison (2007) mostrd que los teletrabajadores tenian un desempefio individual entre
un 3% y un 9% superior a los trabajadores presenciales. Ademas del desempefio individual, los
equipos de trabajo también pueden mejorar su desempefio, particularmente cuando los miembros
operan en distintos paises y zonas horarias, para quienes el teletrabajo es la Gnica manera de
encontrarse y generar el tipo de colaboracion necesaria para un alto desempefio.

El incremento en el desempefio laboral se puede deber al aumento en las horas efectivamente
trabajadas por los teletrabajadores. Una encuesta realizada en el afio 2013 por Gallup mostré que los
teletrabajadores le dedican alrededor de 4 horas semanales mas al trabajo que sus compafieros que
trabajan de manera presencial. Los escasos estudios experimentales que han intentado estimar el
efecto del teletrabajo en el desempefio son consistentes con estos resultados. En este tipo de estudio
se asigna a un grupo de trabajadores a una condicién de teletrabajo y a otros a una condicion de
trabajo presencial o alguna mixtura de teletrabajo y trabajo presencial. Usando este tipo de disefio,
Hunton (2005) encontrd que el desempefio era mayor en una modalidad de teletrabajo parcial que el
trabajo presencial y que el teletrabajo de tiempo completo.

Sin embargo, es critico tener conciencia de que el teletrabajo expone a los trabajadores a la inmediatez
de las redes y contactos electronicos, como WhatsApp, e-mails, y teleconferencias. La experiencia
subjetiva de ansiedad y el sentirse presionado a responder a demandas laborales excesivas que
aparecen en el contexto del teletrabajo se conoce como telepresién. La falta de claridad sobre las
expectativas del trabajo y la dificultad de algunas personas para poner limites razonables para trabajar
desde casa y descansar puede generar un importante malestar subjetivo. Por ello, desde el punto de
vista de las personas, una tarea fundamental de las empresas y en particular de recursos humanos, es
velar por el balance entre la productividad de la empresa y el bienestar de las personas, balance que
parece ser especialmente dificil de alcanzar en el contexto del teletrabajo.

Es importante subrayar que no todos los trabajos se adaptan bien al teletrabajo. Timothy Golden,
profesor y coordinador del area de gerenciamiento de empresas y organizaciones en el Rensselaer
Polytechnic Institute en Troy, New York y Ravi Gajendran, profesor de Florida International
University realizaron una investigacion con 273 teletrabajadores y encontraron que el teletrabajo es
preferible para aquellos trabajos que requieren mayor concentracion y menos colaboracion o
interaccion con otros. Cuando hay que resolver problemas complejos el espacio de trabajo habitual
puede generar distracciones, como visitas inesperadas. Si el trabajo en casa esta libre de distracciones
(lo que no siempre es asi) entonces el teletrabajo puede ser una mejor alternativa al trabajo de oficina.
En el caso de los trabajos ciclicos o basados en proyectos, la interaccion cara a cara es particularmente
al inicio pero menos relevante en fases posteriores (Coenen y Kok, 2014).

Otro de los efectos del teletrabajo es el aislamiento social y profesional, lo que se asocia a una
reduccion de las oportunidades informales para compartir informacion y generar vinculos
profesionales espontaneos. Establecer este vinculo es central para generar una identidad de grupo
fuerte y sirve para aumentar la confianza en el equipo, que es la piedra angular para la colaboracion.
Para reducir el impacto negativo del aislamiento, algunas empresas incentivan la interaccién grupal
pagando actividades adicionales para que los empleados se junten en linea para crear lazos personales
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y relaciones profesionales productivas. No obstante, Gajendran y Harrison (2007) mostraron que las
consecuencias negativas del aislamiento sélo aparecen cuando el teletrabajo se hace 3 0 mas dias a la
semana.

Diversos expertos han sefialado que el ingreso al mundo del teletrabajo requiere intervenir la cultura
de la organizacién, lo que implica por ejemplo cambiar las précticas de gestion de desempefio y las
politicas de promocion y mejoramiento salarial. El foco del cambio cultural es reforzar el
compromiso, favorecer la colaboracion, facilitar la formacion de rutinas y ayudar a balancear la vida
personal y familiar con el trabajo.

En definitiva, el éxito de cualquier programa de teletrabajo dependera de aspectos de la persona (e.g.,
necesidad de autonomia), el tipo de trabajo (e.g., grado de interdependencia de tareas) y caracteristicas
de la organizacion (e.g., el apoyo de los supervisores). En la entrevista con la Dra. Rebecca Thompson
a continuacién profundizamos sobre estos temas y sobre algunas implicancias y recomendaciones
practicas para las organizaciones y las personas que esperamos puedan ayudar a mantener el bienestar
de las personas y la productividad de las organizaciones.
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Entrevista Doctora Rebecca Thompson

En la siguiente entrevista profundizamos en alguna de estas tematicas con la ayuda de la Dra. Rebecca
Thompson. Las preguntas se generaron a partir de una consulta con la Comisién Empresa y Educacién
Superior de la Asociacion de Industriales de la Region de Valparaiso (ASIVA) de Chile.

1. ¢Es el teletrabajo es una forma sostenible de empleo o s6lo es recomendable usarlo en casos
especiales o “emergencias”?

RT: El teletrabajo es una modalidad de trabajo a través de la cual los empleados trabajan una
parte de su horario fuera de su lugar de trabajo habitual a través de tecnologias de la informacion.
Hay muchas variaciones de esta modalidad, particularmente en la frecuencia con la que se usa.
Especificamente, los empleados pueden trabajar desde casa en la medida que se necesite, y por
tanto esto podria ser de forma infrecuente. En contraste, algunos empleados pueden trabajar desde
su casa uno o mas dias a la semana. Mas aln, es importante aclarar que un trabajador remoto es
una persona que desempefia sus funciones preponderantemente fuera de su lugar de trabajo, y que
tipicamente vive a una considerable distancia del mismo. Los trabajadores remotos pueden visitar
ocasionalmente el lugar de trabajo (por ejemplo, una vez por mes) o nunca (por ejemplo, centros
de trabajo remoto).

La investigacion sobre el teletrabajo ha identificado numerosos beneficios para empleados y
empleadores. Las organizaciones pueden atraer y retener talento, estar disponible 24-7 para las
demandas de los clientes, y en algunos casos reducir sus costos operacionales. Los empleados
usualmente usan el teletrabajo para reducir el tiempo de traslado hacia y desde el trabajo,
balancear las demandas del trabajo con la familia, y reducir el estrés.

La flexibilidad del lugar de trabajo, o teletrabajo, le permite a los trabajadores controlar donde
trabajan por una parte de su horario. Sin embargo, no todos los trabajos se pueden hacer desde
casa o lejos del lugar central de trabajo (por ejemplo, meseros, instructor de buceo). La
precondicion mas importante para el teletrabajo incluye la naturaleza del trabajo (esto es, que las
tareas del trabajo le permitan al trabajador estar lejos de la sede central) y que no haya necesidad
de que el trabajador esté fisicamente presente (por ejemplo, reuniones grupales). Aunque hay
desafios para implementar el teletrabajo, es una practica sostenible para muchas empresas.

2. ¢Cuales son las mayores dificultades que enfrentan las empresas que quieren implementar el
teletrabajo?

RT: Algunos de los desafios méas frecuentemente reportados para implementar el teletrabajo son:
(1) Falta de preparacion de los empleados y empleadores para trabajar de manera remota:

Los supervisors tienen dificultades para dejar la evaluacion cara a cara del desempefio (esto
es, facetime) por un sistema de evaluacion de desempefio basado en resultados. Al mismo
tiempo, para los empleados puede ser desafiante completar tareas o proyectos independientes.
Una clara comunicacion entre los empleados y sus supervisores es importante para mantener
una relacion de trabajo exitosa en un ambiente virtual. La capacitacion puede ayudar a
facilitar estas relaciones y clarificar expectativas.

(2) Poner limites claros y expectativas respecto del horario de trabajo para evitar el burnout:
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®)

M)

Se podria esperar que los teletrabajadores adhieran a horarios de trabajo tradicionales
parecidos a los horarios propios del lugar donde trabajan habitualmente, la flexibilidad en el
lugar de trabajo no quiere decir necesariamente flexibilidad en tiempo. Relacionado con esto,
los supervisores y compafieros de trabajo pueden tener la expectativa de que los
teletrabajadores estén disponibles a horas especificas y debieran comunicar esto claramente.

Adicionalmente, los empleadores pueden aprovecharse de la falta de estructura de los
horarios de trabajo y darle trabajo extra a sus empleados sin una compensacién adicional. El
riesgo de la sobrecarga laboral y el burnout de los empleados que trabajan desde casa ocurre
frecuentemente, ya que en definitiva los empleados podrian pasar mas horas trabajando desde
casa que si lo hicieran en un lugar fisico, o en algunos casos trabajar horas adicionales a las
que realizan en su lugar de trabajo.

Falta de politica o lineamientos claros y recursos insuficientes para mantener la
productividad, las relaciones con los clientes, y la confidencialidad de la informacion de la
empresa.

Preparar a los empleados y a los supervisores para el teletrabajo es algo que las empresas
pueden no considerar. Dar una estructura clara, lineamientos para la gestion del desempefio,
y recursos apropiados para los trabajadores es importante para sostener practicas de
teletrabajo exitosas. Para el trabajo a distancia, los empleados deben tener el equipo necesario
(p.€j., tecnologia, acceso a informacion y dispositivos para comunicarse) y apoyo para
continuar su trabajo lejos de la oficina.

¢ Cudl es el impacto del teletrabajo en el desempefio laboral o de la organizacién?

RT: La investigacion ha mostrado una asociacion positiva pero moderada del teletrabajo con
el desempefio en trabajos complejos, trabajos con pocas interdependencias, y con bajos
niveles de soporte social. Para empleados en otros tipos de trabajo, parece haber poco efecto
del teletrabajo en el desempefio (Golden & Gajendran, 2018). En otras palabras, los
empleados que trabajan desde casa pueden ser tan productivos como los empleados
trabajando en el lugar fisico de trabajo. Sin embargo, no todos los empleados quieren trabajar
desde su casa, ya que prefieren limites claros que separen su hogar de sus roles como
trabajador. Mas aun, incluso los empleados mas motivados, sin un apoyo claro por parte de
su supervision o de la organizacion, podrian encontrar trabajar desde casa desafiante.

Muchas organizaciones han encontrado beneficioso utilizar trabajadores remotos como una
practica de negocios. Estar disponible 24-7 para los clientes alrededor del planeta es
usualmente posible gracias a tener trabajadores en multiples usos horarios. Adicionalmente,
la organizaciones frecuentemente les es més facil atraer y retener talento contratando
empleados viviendo en locaciones remotas que no son capaces de trasladarse regularmente a
un lugar de trabajo central.

¢Cuales son algunos lineamientos o “mejores practicas” para el teletrabajo?

RT: Algunas de las mejores précticas identificadas en la literatura incluyen:

Desarrollar una estrategia de comunicacion clara:

Identificar patrones y expectativas de comunicacion entre todos los supervisores, miembros

de los equipos, y de los empleados es esencial para mantener la productividad entre los
trabajadores virtuales. Puede ser que no se espere que los empleados estén disponibles de
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8am a 5pm, pero si a horas especificas o para reuniones. Al mismo tiempo, identificar como
y cuando la informacidn serd comunicada, poner normas claras, y dar las herramientas para
facilitar estas conversaciones son todas esenciales para mantener el workflow de trabajo.

(2) Discutir y acordar metas de desempefio

Los supervisores deben discutir y acordar cuéles son las metas de los empleados, junto con
tiempos especificos para alcanzarlas, especificando como se comunicara el progreso y los
problemas que surjan, clarificando cuando y donde seran las reuniones, y cudles son las horas
en que supervisores y miembros del equipo deberan estar disponibles para colaborar. Otras
consideraciones incluyen dar feedback y apoyo regular a los trabajadores quienes pueden no
tener una inclinacion hacia ir “al encuentro” como lo harian cara a cara.

(3) Capacitar para supervisar a distancia

Las empresas debieran capacitar a sus supervisores para gque se familiaricen con las politicas
y procedimientos pero también en cdmo supervisar empleados virtualmente. Esto podria
incluir una revision del sistema de evaluacion de desempefio con un foco en los resultaods y
dar a los supervisores métricas para evaluar el progreso de los empleados. Mas aln, la
capacitacion debiese mostrarle a los supervisores como comunicarse con los empleados y
ofrecer soporte en un ambiente de trabajo virtual.

5. ¢Cuales son algunas consecuencias psicoldgicas del teletrabajo?

RT: Por las diferencias entre las modalidades de teletrabajo y la frecuencia con que los empleados
utilizan el teletrabajo, las experiencias de los teletrabajadores varian sustancialmente. Algunos
trabajadores a distancia dicen sentirse extremadamente aislados de sus colegas y su organizacion.
Otros teletrabajadores pueden sentir falta de apoyo o confianza por parte de la organizacion si es
gue son monitoreados intensamente (p. €j., rastreo del teclado o de medios sociales, aumento de
reportes de avance) en comparacion con empleados tradicionales. Mas aun, la ambigiedad vy el
burnout pueden ser probleméticos si los empleados no reciben lineamientos claros sobre lo que
se espera gque hagan y cuando se espera que estén disponibles. Similarmente, los empleados que
tienen un horario de trabajo tradicional en su lugar de trabajo principal y que ademas se llevan
trabajo adicional a su hogar estan en riesgo de una sobrecarga de trabajo y burnout en tanto este
tiempo Yy trabajo adicional es usualmente no compensado.

Una preocupacion adicional es la telepresion, o el sentimiento de preocupacion y rumiacion
asociada a responder rapido a comunicaciones del trabajo que llegan via electronica. Los
investigadores Barber y Santuzzi (2015) encontraron que la telepresion predice una serie de
efectos disfuncionales como burnout, ausentismo, y calidad de suefio. En otras palabras, aunque
la flexibilidad en el horario y lugar de trabajo puede generar multiples beneficios para los
empleados y empleadores, sin limites claros, los empleados pueden sentirse presionados a
sobrecargarse de trabajo y estar siempre disponibles para responder a las demandas de su
empleador y sus clientes. Por lo tanto, es importante identificar cual es la carga de trabajo y
limites a la comunicacion para permitir que hay un tiempo de recuperacion.

6. ¢Cudl es tu recomendacion para los trabajadores que estan comenzando a teletrabajar?
RT: Para quienes comienzan a teletrabajar, yo les reomendaria aprender sobre cuéles son las

politicas y lineamientos de la organizacion. Adicionalmente, recomendaria tener una
conversacion con el supervisor(a). Asegurar que se hay claridad sobre cual es tu horario de trabajo
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y tu disponibilidad, cuéles son las metas de desempefio y las estrategias para alcanzarlas, asi como
cuando y como se comunicard la informacién.

También recomendaria que cualquiera que empiece a teletrabajar se asegure de tener las
herramientas y recursos para trabajar de manera virtual. Las organizacions pueden tener la
expectativa de que sus empleados usen sus propios dispositivos y servicios (p.ej., internet,
teléfono, oficina) para llevar a cabo su trabajo. Sin embargo, algunos trabajos pueden requerir
herramientas adicionales como redes virtuales provadas [VPNs] o software especializado al que
los empleados pueden no tener acceso 0 no pueden pagar. Es importante clarificar como se haran
las tareas lejos del lugar de trabajo principal y qué es lo que se espera del trabajador, la supervision
y la organizacion.

Para quienes estdn comenzando a trabajar de manera remota (de manera temporal o permanente),
el aislamiento y la falta de estructura pueden ser un tema. Por lo tanto, encontrar maneras de estar
conectado con los comparieros de trabajo y la organizacion como un todo son importantes (p.€j.,
reuniones virtuales, asociaciones profesionales). Méas aun, teletrabajadores de tiempo completo a
veces encuentran Util poner limites en relacion al horario de trabajo y al espacio fisico donde
realizan su trabajo, mantener ropa distinta para trabajar (aunque desde casa) y blogueando
horarios para trabajar y cumplir con las demandas del hogar, todo esto con miras a generar un
mindset adecuado de trabajo.

7. ¢CoOmo se asegura que los trabajadores sean productivos mientras teletrabajan? ¢ ES necesario
o recomendable modificar los sistemas de evaluacion del desempefio?

RT: Un sistema de gestion de desempefio efectivo debiese idealmente ser efectivo sin importar
donde los trabajadores hacen su trabajo. En otras palabras, evaluar y gestionar el desempefio
debiese enfocarse en el resultado del trabajo y el progreso hacia las metas establecidas, mas que
en los procesos a través de los cuales los empleados realizan su labor. Los supervisores
habitualmente consideran el tiempo que se esta en la oficina como un proxy para el desempefio.
Sin embargo, los trabajadores que estan en la oficina pueden “flojear” mientras no estan siendo
observados. Por lo tanto, un sistema de gestién del desempefio debiera evaluar a todos los
trabajadores—aquellos que trabajan en la oficina y aquellos que trabajan desde casa—basandose
en su productividad o éxito en alcanzar las metas de desempefio. La iniciativa ROWE (Results-
Only Work Environment o Clima Laboral Orientado a los Resultados), lideradas por Cali Ressler
y Jodi Thompson de recursos humanos de Best Buy, busca darle a los empleados un mayor control
sobre su trabajo y reencuadrar sus expectativas en relacion a sus ritmos de trabajo. El objetivo
del programa es facilitar cambios en la cultura organizacional para alinear las expectativas de los
empleadores sobre los que hacen los empleados con mas control por parte del empleado sobre su
trabajo y sobre las demandas familiares de manera de alcanzar las metas de desempefio de la
organizacion.

8. ¢Cuél es la mejor estrategia para definir horarios para el teletrabajo?

RT: Todos los trabajadores (con o sin teletrabajo) debiesen tener horarios de trabajo definidos
para interactuar con otros (supervisores, clientes comparieros) o estar fisicamente presente para
cumplir con sus tareas (p. ej., despachar una mercaderia). Las reuniones virtuales y la
comunicacion electronica son usadas cominmente por quienes trabajan en una oficina y por los
teletrabajadores como una manera de comunicarse entre ellos como con otras oficinas o clientes.
Una razon frecuentemente citada como razon para teletrabajar es poder tener reuniones con
colegas en diferentes zonas horarias durante horas de trabajo no tradicionales.
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Otra razon utilizada como fundamento para teletrabajar es el evitar distracciones de parte de otros
trabajadores y asi focalizarse en las tareas y en la productividad. En otras palabras, tener tiempo
para uno mismo, ya sea en la oficina o en el hogar, es una herramienta Util para facilitar el
progreso hacia las metas de desempefio. Permitir a los trabajadores tener control sobre su horario
de trabajo incrementa su control sobre las demandas del trabajo y el hogar, y les permite mas
facilmente saltar de un dominio a otro y hacerse cargo de demandas que emergen de manera
inesperada (p. €j., arreglar un cafieria rota) o que estdn agendadas con més regularidad (p. ej.,
visitar al dentista). Aumentar la flexibilidad de horarios facilita que los empleados se mantengan
enfocados en reducir las distracciones de demandas de la vida personal ya sean éstas regulares o
emergentes.

9. ¢Cudl es el estatus legal del teletrabajo en los Estados Unidos? ;Qué leyes regulan la
implementacion del teletrabajo?

Actualmente no hay una ley general que regule el teletrabajo en Estados Unidos. Las empresas y
la industria tienen normas y precedentes bajo los cuales operan. Mas aun, ciertos trabajos no se
puede hacer desde casa y en otros caso la cultura organizacional puede facilitar o ser una barrera
para los programas de teletrabajo. Matos, Galinsky, y Bond (2016) encontraron que
aproximadamente el 66% de las empresas en Estados Unidos con 50 trabajadores o mas permiten
a sus trabajadores trabajar desde casa al menos parcialmente. Sin embargo, la proporcion que
permite hacer esto es muy variable.

Algunas consideraciones respecto de los programas de teletrabajo estan dadas por el Occupational
Safety and Health Act (OSHA) de 1970. OSHA no requiere que la oficina de casa sea
inspeccionada por temas de seguridad o que los empleados sean legalmente responsables de este
tipo de inspecciones. Sin embargo, los accidentes o enfermedades que ocurren en la casa mientras
el empleado estd trabajando por salario u otro tipo de compensacion estan diretamente
relacionadas al trabajo realizado y, por tanto, deben ser reportadas. Relacionado con esto, los
empleados que trabajan desde casa estdn sujetos al mismo sistema regulatorio (Workers’
Compensation Regulations and Protections) que quienes trabajan en la oficina, lo que es
determinado por un juzgado local.

En 2010 durante la administracién del Presidente Obama, el congreso de los Estados Unidos
firmé una ley de teletrabajo (Telework Enhancement Act) para promover la implementacion del
teletrabajo para agencias gubernamentales. En la direccion opuesta, varias agencias durante la
administracion del President Trump revirtieron esta politica fomentando que estas agencias lleven
a la gente de vuelta a las oficinas. Sin embargo, estos eventos ocurrieron antes del COVID-19
como pandemia planetaria y crisis de salud en Estados Unidos. El 12 de Marzo de 2020, un memo
de la oficina del Presidente Trump cambi6 los lineamientos para el teletrabajo, dirigiendo a las
agencias a “maximizar las flexibilidades del teletrabajo para trabajadores elegibles” y para
“aprobar ausencias por razones de seguridad a los empleados que tienen mayor riesgo
identificados por la CDC y que no son elegibles para teletrabajar” (Vought, 2020).
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