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INTRODUCCION

1. El problema que hoy
se debate.

E | presente trabajo aborda un tema esencial y complejo: como
compatibilizar la insercién laboral de las mujeres y 1a maternidad.
El tema es esencial porque la especie vy la sociedad necesitan
reproducirse y en las sociedades modernas el trabajo de las mujeres,
ademds de ser un derecho humano bésico, es un recurso econémico
necesario. También es un derecho y una necesidad humana -cargada de
subjetividad, valores v précticas culturales- que las mujeres ejerzan su
maternidad sin que con ello limiten sus posibilidades de desarrollo
integral, sus potencialidades creativas y sus capacidades productivas.

En la actualidad, es cada vez mas frecuente la inclusion del trabajo
femenino como un aspecto ineludible en el analisis de las relaciones
laborales y del empleo. El hecho bdsico para esta consideracion es,
obviamente, la importancia que las mujeres han llegado a tener en la
fuerza de trabajo’. Pero, mds alld de la evidencia numérica v de la
dindmica que imprime al mercado de trabajo, la expansién del empleo
femenino tiene un efecto muchisimo mds amplio v complejo, por tratarse
de un proceso que ha puesto en tension otros multiples aspectos de los
centros de trabajo, afectando a la familia v a diversos ambitos claves de
la sociedad. '

La conviccion de que el trabajo femenino fuera del hogar v la
maternidad eran mcompatibles, predominante en una larga época, fue
finalmente modificada y desde principios del siglo se viene aflianzando

(11 kn Amérca Lating, 2 participacion de la mujer on la activided econdmica ha supesado todas las provecdones realizadas
Erel perindo de los dltmos 30 afos, el ndmero de mujeres scondmicamente activas de la region crecdgnun 1202 %, En
nuestTo pais |a tasi de participacion femening en la fuerza de trabajo auments de on 298 por ciento en 1986, & un 33 por
ciento en 1994 (Encuesta Nacienal de Empleo, INEJ

et |
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la idea de que la sociedad y la empresa deben asegurar la compa tibilidad
entre el trabajo para el mercado que realizan las mujeres y suma ternidad.
Desde entonces, la legislacion laboral ha incluido normas que ayuden a
esta compatibilidad, protegiendo la maternidad de las mujeres que
trabajan. Pero ha transcurrido ya-casi todo el siglo v las sociedades
actuales estan viviendo cambios trascendentales. Uno de ellos es la
creciente incorporacién masiva de las mujeres, no solo al ambito del
trabajo sino a otros espacios de la sociedad. Por ello resulta
imprescindible modificar aquellas cuestiones que entorpecen esta
incorporacion y que generan a las personas que trabajan v a sus familias
costos sociales, econémicos, sicoldgicos, de salud v otros, que podran
minimizarse si se comprende socialmente que la maternidad es una
responsabilidad de todos y no sdlo de las madres que individualmente
la viven. '

Asi, la maternidad en el ambito del trabajo es un tema antiguo v la
necesidad de su proteccion no parece discutirse. El punto clave ha pasado
a ser, pues, la regulacion adecuada para una proteccion efectiva de este
derecho. Si bien son normas que aparecen beneficiando a las mujeres,
en el fondo se estd preservando el desarrollo del pais en cuanto se trata
de establecer condiciones para que las mujeres puedan responder a los
requerimientos de mano de obra, sin generar con ello obstdculos serios
al crecimiento demografico.

La legislacion laboral en Chile abordd el tema va en 1917, Las
modificaciones que desde entonces ha experimentadd no han significado
un cambio sustancial en los derechos v deberes contemplados, sino que
mads bien, los han ido perfeccionando. Actualmente, el Codigo del Trabajo
trata el tema en el Libro II Titulo I, lamado “De la Proteccién a la
Maternidad” (articulos 194 a 208).

Las instituciones que la lev contempla son las siguientes: fuero o
parantia de conservar el empleo que la trabajadora desempena; derecho
a ser cambiada de puesto de trabajo cuando éste es perjudicial para su
salud: descanso maternal durante un periodo antes v un periodo después
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del alumbramiento; subsidio o garantia de contar con un ingreso durante
el tiempo del descanso; permiso para cuidar personalmente al hijo
pequefio gravemente enfermo; permiso diario para acudir a darle
alimentacidn; v provision de sala cuna durante sus dos primeros afos
de vida.

Estos beneficios alcanzan a todas las mujeres asalariadas, tanto
de empresas privadas como del sector publico; excepto en el caso de la
sala cuna v el derecho de alimentacidn, que estan establecidos sélo para
un sector de trabajadoras: aquéllas insertas en empresas que tengan a lo
menos 20 mujeres entre su personal.

Hoy se reconoce un grado importante de precarizacion de los
empleos, lo que significa disminucién o carencia de algunas protecciones
al trabajo que fueron otorgadas tradicionalmente por la ley. Precisamente
las normas relativas a la maternidad no operan u operan parcialmente
para algunos segmentos de trabajadoras como son, entre otras, aquéllas
contratadas temporalmente, las que trabajan en establecimientos muy
pequenos o las trabajadoras a domicilio. Modalidades de contratacion
que se han venido multiplicando v que son especialmente significativas
para las mujeres. lgualmente existen limitaciones en el caso de las
trabajadoras de casa particular. Mirado desde la perspectiva de las
trabajadoras y frente a la diversidad de formas de empleo y contratacion,
las normas referidas a la maternidad son insuficientes y a medida que
el empleo se flexibilice, las trabajadoras excluidas de esta proteccion
posiblemente aumentaran.

Junto con la insuficiencia en la cobertura, otros criterios del
tratamiento legal actual son también discutidos: la excesiva regulacion
que pone rigideces al mejor empleo de la mano de obra; el costo de la
proteccion y la distribucion de éste; la regulacion basada en la idea de
asociar todas las dimensiones del cuidado de los hijos sélo al sexo
femenino; la regulacién que produce exclusion en vez de proteccion; y
la inflexibilidad de las normas que ignora las diferenciaciones que se
han agudizado en el actual mundo del trabajo.
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Asi pues, el modelo de proteccién que la legislacion laboral
contempla, eficaz durante largos afios, es insuficiente para enfrentar la
masiva incorporacion de las mujeres al empleo en el nuevo orden laboral
y en la sociedad actual. Aun cuando la ley es obligatoria v los derechos
por ella definidos son irrenunciables, la practica de los actores busca
enfrentar las inconveniencias de la ley. Por ello es importante examinar
la operatividad de las leyes; es decir, evaluar su puesta en juego.

En el caso de los derechos establecidos en razén de la maternidad,
algunos beneficios no son usados por las titulares, y dada su naturaleza
dificilmente las trabajadoras pueden ser obligadas a invocarlos. Por
ejemplo, el uso de la sala cuna o el derecho a solicitar cambio de puesto
de trabajo cuando éste es perjudicial para la salud. Esta facultad para
invocar algunos derechos, asi como la oferta de distintas opciones para
el cumplimiento de algunas obligaciones, es lo que permite ver en la
forma como opera la ley, unindicador del peso efectivo que ésta alcanza
como orientador de conductas.

 Aun cuando un objetivo de los estudios que evaldan la ley puede
ser el grado de incumplimiento de ésta, en el caso que nos ocupa, el foco
principal fue mirar la operatividad de las normas como un indicador del
erado de adecuacion de éstas a la realidad laboral, considerando que
hoy en dia trabajar y procrear es un derecho que ha ido ganando
reconocimiento social. Esta necesidad de ajuste existe aun cuando estas
normas se cumplan; es dificil que el sistema legal acepte situaciones de
inobservancia generalizada, va que su logica de funcionamiento debe
cerrar el paso a crisis mayores.

En esta perspectiva, abordar el tema de la proteccion ala maternidad
de las mujeres que trabajan y de aquéllas que se desenvuelven en el
dmbito privado es un problema urgente que necesita ser analizado desde
distintas dimensiones: necesidad social e individual; perspectivas
econémicas v éticas; v racionalidad de corto y largo plazo.

10
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2. El presente estudio.

nuevos valores v visiones de la sociedad, a los cambios en las

relaciones sociales y laborales, v a los exigentes estandares
actuales de la produccidn, se hace evidente la necesidad de mejorar el
conocimiento sobre la aplicacion de estas normas, evaluar sus reales
efectos, v registrar la opinién de los actores, en la perspectiva de aportar
fundamentos al debate ya iniciado sobre trabajo v maternidad, yvala
regulacion que espera el mundo del trabajo que se moderniza.

! nte la conviccién de que la legislacion debe adecuarse a los

La Direccion del Trabajo se planted especificamente un estudio con
el objetivo de establecer cémo operan en la préctica las normas legales
que protegen la maternidad. Cumple con ello funciones que la ley le
encomienda, en orden a “estudiar y evaluar los resultados de la
aplicaciénde la legislacion y reglamentacidn del trabajo, proponiendo
las reformas legales y reglamentarias que la practica aconseja”  (Articulo
8%, Ley Organica Direccion del Trabajo).

Sobre la base de estas variables se evaluaron las siguientes
instituciones: el fuero por maternidad; el traslado a un trabajo no
perjudicial para la salud; el descanso maternal; ¢l permiso por
enfermedad del hijo menor de un afio; vy las obligaciones empresariales
en relacion con el cuidado de los hijos hasta los dos afios de edad: la
provision de sala cuna y el permiso de alimentacion.

El presente documento analiza los resultados de esta investigacion.
Después de un capitulo inicial en que se describe la metodologia empleada,
se senalan los alcances que tiene el estudio y se caracteriza la muestra,
se trata —en capitulos separados— los distintos derechos establecidos
en el Codigo del Trabajo en razén de la maternidad. El documento tiene
dos anexos, en los que se complementa la informacién relativa a la
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muestra v se incluyen cuadros estadisticos que agregan informacion a
los temas tratados en la parte central del informe.

Esta investigacion fue desarrollada por el Departamento de Estudios,
con el apovo del Departamento de Fiscalizacion y de las Direcciones
Regionales Metropolitana, V, V1y VIIL. La informacion en las empresas
fue recogida por los fiscalizadores de estas regiones. En tal calidad
participaron, Maria Kovacevic, Adriana Moreno, M. Teresa Valenzuela,
M. Cristina Sandoval, M. Eugenia Elgueta, Jessica Pacheco, Oriana Gil,
M. Soledad Fernandez, Marcelino Valdebenito, Lucila Valenzuela, Felisa
Donoso, Oscar Soto, Lorena Miranda, Patricia Giiler, Mirta Celis,
Fernando Ortega, Medeggy Jara, M. Alejandra Miranda, Francisco Parada
y Leopoldo Méndez. '

El estudio tuvo también ¢l apoyo del Departamento de Sectores del
Servicio Nacional de la Mujer y contd can aporte financiero del Programa
de Género de A.S.D.1 del Reino de Suecia, que es administrado por
SERNAM.
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CAPITULO1

ANTECEDENTES
METODOLOGICOS

| presente estudio sobre el comportamiento respecto de las

normas de proteccidn a la maternidad utilizé principalmente

una metodologia cuantitativa , aplicando una encuesta a una
muestra representativa de empresas que emplean mujeres.
Complementariamente se recurrié a técnicas de tipo cualitativo
-especificamente grupos focales con empleadores, trabajadores y
fiscalizadores de la Direccidn del Trabajo- con el objetivo de confrontar
los resultados oblenidos en las encuestas; recoger opiniones que en las
entrevistas individuales fueron insuficientemente registradas; v
profundizar en algunos puntos.

1. Periodo del estudio

Se realizo entre agosto de 1995 y junio de 1996, cumpliéndose las
siguientes etapas: elaboracion de la muestra, disefio y prueba de los
instrumentos (agosto y septiembre de1995); recoleccién de la informacion
(septiembre a diciembre de 1995); procesamiento de la informacién (enero
a marzo de 1996); grupos focales (mayo v junio de 1996); andlisis de la
informacion (abril a junio de 1996),

2. La muestra
La muestra estuvo constituida por 400 empresas privadas de sectores

con alto empleo femenino, que en los tltimos tres afios hubieran tenido
alguna trabajadora embarazada entre su personal.
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Los pasos para-el disefio muestral se describen a continuadon:

a)  El universo fue definido como el conjunto de empresas del sector
privado de las regiones de Valparaiso, O’Higgins, Bio-Bio y Metropolitana;,
que figuran en diferentes directorios de empresas a que se fuvo acceso’:

b) En el disefio muestral el nimero de empresas en cada region se
selecciond en proporcion al peso del empleo femenino en cada una de estas.

d  Ademas del criterio de “regién”, se utilizo el criterio de “feminizacion
del empleo”. En razén de ello, sélo se seleccionaron establed mientos privados
pertenecientes a los sectores econdmicos con una mayor presencia de empleo
femenino de acuerdo con la Clasificacion Industrial Internacional Uniforme
(CIIU) de todas las Actividades Economicas (Serie M, N4 rev. 2) de Naciones
Unidas.

dl Un tercer criterio fue el “tamafo de los establecimientos”. 5e
establecieron tres estratos de empresas de acuerdo con sus tamanos:
pequenas, que incluyd a la micro y pequenia empresa, hasta 49 trabajadores;
medianas de 50 a 199 trabajadores y, por tiltimo, las grandes con mas de 200
trabajadores.

e) A partir de los tres criterios anteriores, se selecciond una muestra de
empresas que fue sometida a un empadronamiento para eliminar las
empresas que no tenian trabajadoras embarazadas en el periodo de los
altimos tres afos. Las empresas no excluidas segun este dltimo factor pasaron
a constituir la muestra del estudio, cuyo numero se fijo en 400.

f)  Elerror muestral maximo se estima en un 5 por ciento

{2} En estas regiones se concentra el mavor parcentaje de asalariadas del pais. De acuerdo con la kncuesta Macional de
Empleo del INE {trimestre octubre-diciembre de 193] en las cuatro regiones se concentra el 746 por cento del emplec
femenino total del pais,

13 Lictado de contribuventes del Servicio de Impuestos internos {1993}, adaptado por la Corporacion di Fomento de |2
Produccion: Listado de Establecimientos Comeroales v de Servicios en 1a Muestra Anual de Comercio [INE, 1992);
Lictado de Establecimientos de la Industeiz Manufacturers, Encuesta Macional Industrial Anual {INE, 1991},

14
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3. Los instrumentos

Se aplicaron tres encuestas: una al empleador o al gerente de
recursos humanos o jefe de personal de la empresa seleccionada en la
muestra; la segunda a algtn dirigente del sindicatoo del comité paritario
u otro representante de los trabajadores de esa misma empresa; la tercera
fue una encuesta a trabajadoras de esa empresa que durante el periodo
de los tres afios anteriores al momento de la entrevista hubieran estado
embarazadas y trabajando como asalariadas.

f

Las preguntas incluidas en las encuestas de empleadores v de
trabajadoras cubrfan tres dimensiones: el conocimiento de las normas
de maternidad; la forma como operan, como se aplican v se cumplen
estas normas; v la opinidn que cada uno de estos actores tiene sobre las
normas objeto del estudio.

La encuesta a los dirigentes sindicales o de comités paritarios o a
otro representante de los trabajadores de la empresa, se proponia recoger
la vision que éstos tenian sobre las condiciones laborales en cuanto
afectan la salud de las trabajadoras embarazadas. En este instrumento,
las preguntas sélo se refirieron a este tema,

4. Larecoleccion de la informacion

Las encuestas

Un aspecto importante v metodolégicamente innovativo de la
recolecaon de la informacion fue la participacién de los fiscalizadores
en esta etapa. Cada empresa fue visitada por un encuestador y un
fiscalizador, quienes aplicaron las tres encuestas’. Los fiscalizadores

(4] A los hscalizadores bes correspondic aplicar dos encuestas: una dingida a los empleadores v gerentes de Recursos
Humanos o petes de personal. v una segunda encuesta a directores del sindicato o del comité pantario u olro representante
de trabajadores. Los encuestadores, por su parte; debieron aplicar I3 encuesta a las trabajadoras, pudiendo entrevistar @
ur munimie de tres trabapadoras de cada empresa, que cumplieran el requisito en refacidn con la maternidad que antes
senalamos, pudiendo estar en ese momento trabajanda o ausenles en razan del uso del permiso pre o post-natal o de
licencia medica

._.
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actuaron en su calidad de tales, es decir investidos de autoridad, aunque
sin aplicar sanciones. La utilizacién del acto de fiscalizacion para recoger
informacion es una interesante posibilidad que beneficia la exactitud v
la facilidad para obtener los datos. ‘

L ‘ Loy} - > + ' 4
La informacion se recogic sucesivamente en las distintas regioness
desde septiembre a diciembre de 1995, observandose que la actitud de
los entrevistados a responder fue muy posistiva.

Una técnica cualitativa complementaria

Se realizaron tres grupos focales. El primero de ellos reuni6 a los
fitcalizadores que participaron en la aplicacion de la encuesta; dada su
trayectoria laboral, son informantes privilegiados respecto de Ja forma
como operan las normas en las empresas. El segundo grupo estuvo
integrado por empleadores de empresas pequenas medianas, de los
cuales interesaba conocer sus opiniones respecto de la actual normativa
v su disposicién frente a eventuales modificaciones. En el tercer grupo
focal participaron trabajadoras que habian vivido una situacion
especialmente conflictiva en sus empresas al comunicar su estado de
embarazo. A todos los grupos se les preguntd la opinion sobre las normas
de la maternidad establecidas en la legislacion laboral, solicitando que
profundizaran en las insuficiencias de éstas y en propuestas de
modificacion.

5. Los alcances del estudio

a) La principal limitacién de una encuesta a empresas es la
inexistencia de un directorio nacional de empresas que sea inclusivo.
Los datos existentes permiten presumir que la pequena y la
microempresa estan subrepresentadas en los diversos listados existentes.
Su registro es mads incierto debido a que en este rango de empresas hay
mayores grados de informalidad. Considerando estos factores, las
conclusiones obtenidas en este estudio son mas atribuibles a la empresa
mediana o grande o a la pequena de cardcter mas formal.

16
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b}  También desde el punto de vista de las empresas, es necesario tener
presente que s6lo quedd incluido aquel sector con empleo femenino,
especialmente el que tiene una feminizacion alta de su fuerza de trabajo.
Esta fue una opcion del estudio que focaliza el alcance de sus resultados.
¥
¢ La unidad muestral es la empresa, y esta definicion dificulté el
registro de algunos datos, como la informacion sobre renuncias por
presion y desafueros, situaciones que no pudieron ser plenamente
captadas a través de ninguna de las encuestas aplicadas’. Estas estaban
disenadas para registrar lo que ocurria en la empresa, a través de los
dichos de los actores que permanecian vinculados a los centros de trabajo.

d)  Otra caracteristica que se tuvo en cuenta fue el hecho de que las
entrevistas a trabajadoras embarazadas antes de hacer uso de permiso
pre-natal y a las trabajadoras reincorporadas después del post-natal,
fueran realizadas en la empresa. Es una limitacion que se contemplé v
se acepto, dandose instrucciones a los fiscalizadores -que en ello tienen
mucha experiencia -de crear condiciones de mdxima privacidad, lo que
casi siempre se logro. Las entrevistas realizadas en los hogares a las
trabajadoras con licencia durante el embarazo y con permisos pre o post-
natal, reunieron siempre las condiciones para generar un clima de mayor
confianza, pero el rechazo fue mas alto.

e)  Finalmente, el estudio se realizd en cuatro regiones que concentran
el mayor porcentaje de asalariadas del pais. Son la V Region de
Valparaiso, la VIII Region del Bio-Bio v la Region Metropolitana. La V1
region del Libertador General Bernardo O”Higgins fue seleccionada a
fin de incluir al sector agroindustrial en el que es frecuente la contratacion
de trabajo temporal, a plazo fijo y /o por faena. Las temporeras tienen
una menor proteccién legal en situacién de maternidad.

i3} Parz ello ¢l estudio contempld al grupao Inv:al tomo tcmica para ceptar infarmaciin que va no estabz en la empresa, v
asien el tema del fucro maternal, se convocd a I:raha|aac:n|_~. quevivieron situacionss de presiones, trabajadaoras d.,\-.p.:d;.;jdu.

v rentegradas v algunas qus renunaaron por las presiones y que fermalmente habian sido registeadas como renuncdas
viabuntarias,




j;&

i inanain DEFARTAMENTD DE ESTUTICS

6. Caracteristicas de la muestra °

La muestra de este estudio quedo constituida por 398" empresas
de sectores economicos caracterizados por tener alto empleo femenino,
distribuidas en las cuatro regiones. Para todo efecto se considera que la
unidad muestral eslaempresa.

Las empresas de la muestra, como ya senalamos, fueron
seleccionadas segin dos criterios: tamano de la empresa y sector
economico al que pertenecen.

Tamano de empresas

Considerando el tamano de las empresas de acuerdo con el nlimero
de trabajadores, la muestra quedd conformada por tres estratos: el
primero —en el que se fundieron las categorias microempresa y pequena
empresa— considera hasta 49 trabajadores; el segundo —de empresas
medianas- incluyo de 50 a 199 trabajadores; y por ultimo, el estrato de
grandes empresas de mas de 200 trabajadores. Segtin este criterio la
muestra quedo distribuida tal como se aprecia en el cuadro N"1:

Mimero de empresas segln tamafo

Tamafo de empresas

{segin nimero de trabajadores) | N© %
Microy Paguefia |79 45.0
Mediana 133 134
Grande - B& 216
TOTAL 358 1000

Fuente: Departamento de Estudios, Direcendn del Trabajo, 1495,

() Otras caracteristicas de la muestra v de los informantes se encuentran en ef Anexo N° 1.
(71 Huba que elimmar dns empresas en razdn de fa gran cantidad de preguntas sin respuesta
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Rama de actividad econdmica

La muestra incluyé a casi todos los sectores productivos, con
excepcion del sector de la construccion v otros subsectores donde el
empleo femenino es reducido. :

El sector que resultd mas representado fue el comercio -por mayor
y por menor; restaurantes y hoteles- que representa un 48,1 por ciento
del total de la muestra; en segundo lugar se ubicd la industria
manufacturera que representa un 29,1 por ciento; v en tercer lugar, los
servicios, incluyendo los financieros, que alcanza el 8,3 por ciento,

Ahora bien, al desagregar cada uno de los sectores anteriores por
tamano de las empresas -segiin nimero de trabajadores- se encuentra
que en el sector comercio, el 61,6 por ciento corresponde a micro vy
pequenas empresas, el 32,6 por ciento a medianas v el 5,8 a empresas
grandes. En la industria, el 21,7 por ciento pertenece al primer estrato, el
33,9 por ciento al segundo v el 44,3 por ciento al tercer estrato. Es decir,
en el caso del comercio hay mayoria de establecimientos pequefios; en
cambio, en la industria predominan las empresas grandes,

iy

Region

La encuesta se aplico ey cuatro regiones que concentran el mayor
porcentaje de asalariadas del pais. De las 398 empresas de la muestra el
16,6 por ciento correspondio a la V Regidn; 9,8 por ciento a la VI; 21,4
por ciento a la VIII; y 52,2 por ciento fueron empresas de la Region
Metropolitana.

19
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Cuadra No 2
Encuestas aplicadas segin region

Regiones Encuesta s EI'ICI.EESH : dirig.E:i;::cs:Te:O de
empleadores trabdlanoes comités paritarios
Valparaiso 66 |29 £3
Metropelitanz 108 441 o4
Lib. B. O'Higgins 19 &l 21
Bio-Bin &5 I5] 50
TOTAL 392 793 2R

Fuente: Departamento de Estudios, Direccion del Trabajo, 1995,
Feminizacion

Como se sefiald anteriormente, para seleccionar la muestra se
excluyeron los sectores con muy bajo empleo femenino. Atendiendoala
tasa de feminizacion de las empresas se constituyeron los cuatro rangos
que a continuacion se exponen:

Cuadre Mo 3
Empresas segln tasa de feminizacion del empleo
Tasa de fominizacion ) : J %
Oald9 362
Ladsy 1.5
S0aT49 1%.&
75a |00 1.8
Fuente: Departamento de Estudios, Direccion del Trabago, 1993 .
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CAPITULOII

RESULTADOS DE
LA INVESTIGACION

1. Elderecho a conservar el
empleo: el fuero maternal

| fuero maternal es sin duda la institucion clave que permite la

invocacion de los demds derechos reconocidos v la que en

definitiva asegura la proteccion a la maternidad. Esta
contemplado en el articulo 201 del Codigo del Trabajo: Durante el periodo
de embaraze y hasta un afo después de expirado el descanso de
maternidad, la trabajadora estara sujeta a lo dispuesto en el articulo
174, El citado articulo 174 sefiala: “"En el caso de los trabajadores sujetos
a fuero laboral, el empleador no podra poner término al contrato sino
con autorizacion previa del juez competente, quien podrd concederla en
los casos de las causales sefialadas en los miimeros 4y 5 del articulo 159
y en las del articulo 160",

De manera que en resguardo de la maternidad, por regla general
las trabajadoras no pueden ser despedidas. Pero es innegable que muchas
veces la maternidad perturba la organizacién del trabajo en la empresa
v ello suele provocar actitudes de hostilidad hacia las trabajadoras du-
rante el periodo de embarazo y de crianza. Aun sabiendo que la relacion
de la empresa con estas trabajadoras se expresa cotidianamente de
distintas maneras y que no es facil su evaluacion a través de una encuesta,
se interrogo a las trabajadoras sobre la calificacion que ellas hacen de
algunos comportamientos especiticos que el estudio estimé indicadores
del grado de conflicto 0 armonia de esta relacion. Especificamente se
indag¢ sobre: la respuesta del jefe cuando se comunica el embarazo; las
conductas hostiles o de presion que sin ser ilegales, suelen ejercerse sobre
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las trabajadoras; v los beneficios que el jefe o la empresa pueden otorgar
a las trabajadoras para facilitar su desempefio en razon de la maternidad.

La trabajadora informa de su prefiez en la empresa: ;simpatia,
indiferencia u hostigamiento?

Segun respondieron las trabajadoras eéntrevistadas, la
comunicacién del embarazo al jefe no habia provocado en la mayoria
de los casos, reaccién negativa; v mads aun, cerca de la mitad de las
trabajadoras declaré que la respuesta empresarial fue de simpatia,
ofrecimiento de apoyo v garantia de queno tendria problemas laborales.
Una proporcién minoritaria de las entrevistadas sefialo haber enfrentado
una reaccion hostil. Se calificd de negativa una actitud que incluyo
reprimendas, malas palabras, amenazas veladas, atribucién de culpa
por traer problemas a la organizacion del trabajo o despido. Esta primera
reaccién generalmente fue el inicio de un mal trato que se mantuvo.
Una sola trabajadora dijo haber sido contratada durante su embarazo.

Cuzdro No 4
Reaccion empresarial ante comunicacion de embarazo de las trabajadoras
Feaccidm ampresarial Me %
Buena reaccion 354 457
Indiferents 191 24,1
Reaccian negativa 134 16.9
Orra 68 B.6
Sin respuesta & 0.7
TOTAL 793 1000

Firente: Drepto de Estudios, Direccwin del Trabajo, 18495

ik 4P
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Parece logico que las empresas, especialmente aguéllas que
emplean un alto niimero de mujeres, prevean la ocurrencia de embarazos
entre sus trabajadoras v contemplen a la maternidad en su plan de
desarrollo, calculando su impacto en la organizacion del trabajo, en la
productividad, en la agilidad para responder al mercado, en los costos v
en otros configurantes de la marcha de la empresa. Una actitud diferente
es una muestra de irracionalidad, va que aun cuando se hagan
advertencias, amenazas 0 se exijan constancias periodicas de no estar
embarazada, las mujeres, necesariamente, tienen hijos...

(Respeto al fuero o presiones para que renuncie?

Es posible que tal prevision se haga al nivel de la planificacién v de
latoma de decisiones globales en la empresa, pero no siempre se expresa
en la actitud de los mandos medios v jefes de nivel inferior. Las
trabajadoras con frecuencia reclaman ser victimas de acciones de
hostigamiento, que no obedecen a incumplimientos o faltas que ellas
cometan en su desempeno laboral, sino que se trata de una reaccion
negativa por el solo hecho del embarazo, que muchas veces persigue
provocar la renuncia voluntaria de la trabajadora a su empleo. Situaciones
de este tipo suelen ser conocidas por los fiscalizadores, los que pueden
dar cuenta con precisién de maltiples casos y de formas muy diversas
de presion sobre las trabajadoras.

La mavoria de las trabajadoras sefialé no haber sufrido presion o
maltrato durante el periodo en que tenia fuero por maternidad. Sin em-
bargo, ésta no es la situacion de todas. En este estudio, el 24 por ciento
de las entrevistadas dijo haber sido hostigada.
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Cuadro Ne 3
Formas de hostigamiento declaradas por las trabajadoras durante el embarazo

Formas de hostigamiento ME %
Aislamiento P 7
Mal trato de palabra 35 44
Le quitaren trabajo 34 4.3
Distribucion desventzjosa del trabajo g g (8]
Insuitos y amenazas B 10
Traslado 2 otro puesto 47 E9
Creras (7) iz 40
Mo sufrieren hostigamiento 592 4.7
Sim respLEs B |.0
TOTAL 793 |00

Fuente: Depto de Estudios, Direcoion del Trabajo, 1993
{*] Recargo de trabajo, presion pars aumentar produccion, negativa de permiso parair al medico, etc

Aunque ¢stas no son conductas mayoritarias, tampoco son
numéricamente despreciables. Ya que, se constato que la cuarta parte de las
trabajadoras habia soportando estas formas de hostigamiento y presion en
el trabajo. Un ambiente laboral hostil en un periodo en que la salud tanto
fisica como psiquica es especialmente vulnerable, agrega un menoscabo
grave ala vida de las mujeres que laboran fuera de su hogar, que suele estar
muy recargada con las responsabilidades familiares. Estas prdcticas expresan
una actitud de autoritarismo que no encaja en el proceso de modernizacion
en que estd empefada gran parte de las empresas en el pais y por tanto, su
erradicacion debiera ser preocupacion de la misma gerencia. Es necesario
considerar que suelen ser los mandos medios o jefes de inferior nivel quienes
incurren en estas acciones, las que pueden estar contraviniendo los propios
reglamentos internos -que siempre procuran consolidar relaciones armdnicas
en el centro de trabajo -0 incluso vulnerando la ley.

24
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Quienes sufren en mayor medida presiones de este tipo son las
trabajadoras de servicio v las obreras, seguin dejan ver los datos;

Cuadro Mo &
Trabajadoras que sufrieron algin tipo de presion,
segln ocupacion

Oeupacién %
Profesionales, tecnicas y gerencas 1.3
Oficinistas de nivel infarior 18:5
Oiicinistas de nivel medio ¥ superior 06
Vendedoras, agentes y promocoras 24,1
Obreras y supervisoras 41.2
Trabzjadaras ayudantes ¥ de servicio 41.7

Fuente: Depto de Estudios, Direccion del Trabajo, 1995,
Mota: Porcentaje sobre el total de trabajadoras on la ocupacion respectiva

La hostilidad de que es objeto la trabajadora embarazada no aparece
asociada al tamano de la empresa donde estd ocupada, aunque es un
tanto mads generalizada en la gran empresa. En esta dltima, el 27 por
ciento de las trabajadoras declard haber sufrido alguna de estas presiones,
mientras que en la pequena empresa la proporcién fue de 24 por ciento y
en la mediana, de 23 por ciento.

Es necesario considerar que tratindose de una encuesta a
trabajadoras actuales de las empresas de la muestra, no queda registrado
el numero de mujeres que cedieron a las presiones y renunciaron a su
empleo. Estan consideradas solo las que resistieron el hostigamiento.

Fuera de las opciones que contemplaba la encuesta, las trabajadoras
senalaron otras formas de conducta hostil, entre las cudles estan el
aumento del trabajo asignado v la presion constante para aumentarla

-

[-d
L



e DETARTAMENTO DL ESTUDICS

productividad: la insistencia para acudir a laempresa durante el periodo
de descanso a ensenarle a la reemplazante; la presion para que compense
los dias de licencia médica aumentando la pmductividad; el aumento
del lapso de permanencia de pie en la maquina; o las drdenes que obligan
a desplazamientos constantes, son distintas expresiones. Las
entrevistadas se quejaron de una presion psicologica que las hace trabajar
mas a prisa, para desmentir la idea de que la trabajadora embarazada
rinde menos.

También sefialaron practicas como las amonestaciones; malas
calificaciones por baja en el rendimiento; la negacién de permiso para
concurrir a control médico; el cambio de puesto (a otro menos calificado
0 sin maquina o a otro local); la no asignacion de trabajo durante gran
parte del dia (“sentia que estorbaba”); la insistencia para que renunciara;
las amenazas de despido; acusaciones de hurto y otras acciones mas
graves.

Al preguntarseles si conocian otras trabajadoras en su empresa que
hubieran recibido un trato similar en situacion de embarazo o con
posterioridad al permiso postnatal, 146 entrevistadas (18,4%)
respondieron afirmativamente. Esta proporcion no despreciable de
trabajadoras que aseverd que el conflicto no fue sélo suyo, pareciera
estar indicando un estilo de gestion propio de la empresa o de una
determinada seccion o departamento de ésta.

De alguna manera las practicas de hostigamiento buscan quebrar
la institucion del] fuero maternal, que.la ley contempla en forma muy
clara y siempre se ha entendido como una proteccién indispensable a la
trabajadora v sobre todo, al hijo. Los tribunales de justicia por su parte,
han sido muyv cuidadosos en velar por el respeto al fuero maternal. Con
tal institucionalidad, sélo la renuncia de la trabajadora permite que la
ley deje de operar. Entre las entrevistadas, una proporcion infima (1,4%)
habia sido despedida vy reincorporada posteriormente en cumplimiento
de la ley.
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Quedan excluidas del derecho al fuero maternal las trabajadoras
contratadas a plazo fijo o por obra. El empleador puede solicitar e
desafuero a los tribunales, pero sélo por estas causales (art. 159 N° 4 y
N” 5) o por las causales de conductas indebidas contempladas en el
articulo 160°. En igual situacion estdn las trabajadoras de casa particular
desde 1981, ano en que una reforma legal las dejé sin esta proteccion,
No se ha repuesto, pero se estudian hoy algunas iniciativas encaminadas
a evitar los efectos mds graves de esta carencia.

Ll grueso de las entrevistadas sefiald que el embarazo no las hizo
pensar en renunciar al trabajo, lo cudl confirma los hallazgos de varias
investigaciones et distintos paises de Latinoameérica que han mostrado
un nimero de mujeres cada vez menor que se retira del trabajo cuando
tiene hijos". Tampoco es alto el nimero de mujeres que recibieron
sugerencias de la familia para renunciar a su empleo. Mas del 90 por
ciento de las entrevistadas declard no haber sufrido presion alguna para
dejar su empleo.

Son pocas también las trabajadoras que dijeron haber recibido
sugerencias de la empresa para que renunciaran. Algo mas del 5 por
ciento vivio esta situacidn, pero necesitariamos tener el.total de las
mujeres embarazadas o puérperas que renunciaron al empleo en las
empresas de la muestra, para formarnos un panorama mas preciso del
grado en que opera realmente la institucién del fuero maternal y esta
informacion no fue dada por los empresarios, Para despejar este
problema se requeriria otra metodologia en que el acceso a las
trabajadoras fuera por una via distinta a la empresa.

(8 Las causales defimdas en el articulo 160 son: falta de probidad, no concurrendia al trabajo sin causa justificada;
abandony del trabajo; actos, omsiones o imprudencias temerarias: perjuicio matenal causado intencionalmente ¢
incumplimiento grave de las obligeoones que impone el contrato.

(5} Winler, C., 1994 Arriagada, L, Transformaciones del trabajo femenine urbang, Revista de la CEPAL 33, 1944,
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Cuadro N9 7

Presiones para abandonar el trabajo, durante el embarazo

Cirigen de las presiones e %
Ella mizma quise renundiar al emplea 59 i 74
Sy familia Iz suginié renunciar 12 %
La empresa le sugirio renunciar 41 52
L2 emprasa |a despidio 15 1.9

Fuente Depto de Estudios, Qureecion del Trabajo, 1993
MNOTA: Una misma trabajadora pucde sudrin presiones distintas; por €50 no son surnables estas cifras.

Informacién recogida en los grupos focales mostro como algunas
empresas incitan o presionan a las trabajadoras encinta a renunciar al
empleo. Los fiscalizadores senalaron que hay habitualmente cierto
nimero de trabajadoras que renuncian v se les paga una indemnizacion
especial, lo que en opinion de ellos puede estar dando cuenta de
situaciones de despido disfrazado, pasando por sobre el fuero maternal.
Es posible que la propia trabajadora hava decidido renunciar al tener
hijos y si conoce bien la institucion del fuero maternal, puede negociar
una indemnizacion con su empleador, Sin embargo, los fiscalizadores
han sefialado que esto ocurre como culminacion de un conflicto entre
las partes, ya que las trabajadoras que renuncian libre y voluntariamente
no cobran indemnizacion alguna.

Las empresas utilizan diversas formas de hostigamiento hacia las
trabajadoras embarazadas, como ya se ha mencionado. Una de estas
formas tiene su origen en el temor de los empleadores a que las
embarazadas bajen su rendimiento, como lo relatan algunas de las
participantes en los grupos focales.
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“.segun él, en esas condiciones yo no podia tener wn Iiijo. Que no era
bueno porque yo era wna iy buena empleada y eso significaba gue mi eficicncia
tba a terminar, por el hecho de estar embarazada..”

"...cuando estuve embarazada la pasé mal, porque yo recicn me habia
casado y ellos no esperaban que o quedara tan luego embarazada. Entré en el
afto 88 a trabajar y me casé en el 92, quedé embarazada y junto conmigo habin
otra conpariera de trabajo e las mismas condiciones. EI gerente estaba super
enojada, porque ellos decian que por estar embarazadas, nosotras no le ihanos a
sacar produccion, no ibanios a frabajar bien y que ya o ibamos a trabajar como
antes...”

Otra forma de presionar a las trabajadoras es requiriéndolas du-
rante el periodo de descanso prenatal, ya sea para preparar a la persona
reemplazante o simplemente mediante llamadas por asuntos de la
empresa.

" fui @ mi casa, ella (la empleadora) me siguio llamando dia a dia
por cualquier cosa que necesitara la empresa. Todos los dias me molestaba por
una factura, por un cheque, ete...”

“L.cuando fui a tomar i prenatal, mi jefa me dijo que tenia que preparar
a una persona; dejarla instalada en mi puesto, pero totalmente capacitada en o
que yo hacia, desde el computador, liasta las ventas y facturacion. Lo hice, porque
mi naturaleza es asi, lo hice porque no sabia si eso se tenia gue hacer. Le ensenié
dos semanas de mi prenatal a otra persona para que se quedara con ella,..”

La legislacion de maternidad establece que hay trabajos que las
embarazadas no pueden realizar (levantar, arrastrar o empujar grandes
pesos; permanecer de pie largo tiempo; horarios nocturnes v realizar
horas extraordinarias). Sin embargo, existen leslimonios de que una
forma de hostilizar a las trabajadoras es déndoles trabajos que
perjudiquen su salud.
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“,..yo trabajaba con turnos: de 7 de la manana a 3 de la tarde, dv las 3 a
las 11 de ln noche y de 11 de la noche a las 7 de la manana, Estuve con estos
tirnos hasta los siete meses de embarazo, mcluidos los turios de noche. No
tuwe ninguna silla especial, tuve que estar las 8 loras con el teléfono, con ¢l
computador. Me dieron turnos de noche iy seguidos. No me dejaron usar
maternal, tenia que seguir usando el uniforme por estética de la empresa...”

“_.los supervisores nos molestaban, nos daban trabajos pesados. Una
compaiiera se fue con licencia por siitomas de perdida por In carga que nos
daban. Cuando me faltabar tres semanas para salir con nii pre natal -funto mi
companera gue le faltaba una semana- nos bajaron al tercer piso donde estabamos
sentadas y relajadas...”

Finalmente, cuando las trabajadoras son despedidas durante el embarazo
v son reintegradas por la Inspeccion del Trabajo, la situacion de
hostigamiento suele empeorar. En estos casos es frecuente que las
trabajadoras experimenten un fuerte temor de volver a su empleo.

*...In fiscalizadora fue a mi empresa a exigir mi rebtegro. Mi empleador
dijo que no me queria ver, porque quizas yo en tres meses mds le iba a salir con
el misnio cuento del embarazo. La fiscalizadora le dijo que debin pagar una
multa si no nie reintegraba. E1 respondic que igual me iban a despedir crando
se terminara el fuero maternal, que mientras tanto me iban a hacer la vida
imposible v que iban a buscar una cansal para despedirme sin pagarnie nada.
Conversé con I fiscalizadora, me quedaba un mes para que terminara mi fuero
maternal. Acepté mi despido porque era lo mas adecuado en ese momento... g

*_.. yoestoy con reintegro laboral por la Inspeccion del Trabajo y esto ha
sido horroroso para mi. Ha sido dramdtico por estar reintegrada donde el
empleador no quiere gue vielvas a trabajar. Ha sido con hostigamiento, co
presiones psicoldgicas, eso a mi me ha ocasionado sintomas de aborto y estar
con una tension que me ha llevade al neurdlogo. Me du miedo iralaoficina. En
este miinuto estoy con licencia médica, pero se va @ terminar; yo sé que tengo
que volver a frabajar y tengo que hacerme el dnimo. Me da miedo porque eso
siguifica que recibo insultos en una oficing chica donde 1o hay espacio. Todo
esto para mi es trawmndtico.”

30




DEFARTAMENTD DE ESTLUDIDS api Ehadabn

(Hay comportamientos especialmente positivos para proteger el
embarazo de las trabajadoras?

No en todas las empresas las trabajadoras viven situaciones
angustiosas como las descritas. Un alto nimero de ellas sefald haber
sido objeto de consideraciones especiales que atendian a la particular
vulnerabilidad de su salud en el periodo de embarazo; el 40 por ciento
de las entrevistadas hablé de estas acciones positivas. En general
consisten en: relevarlas del trabajo pesado, permitirles pausas para
colacidn o para descanso, autorizarles permisos (para ir al médico o
para retirarse antes del término de la jornada en ocasiones en que su
salud estaba resentida), trato especialmente amable (excusar errores,
abstencion de fumar en su presencia). Hay que recordar que el cambio
de un puesto de trabajo perjudicial para la salud atendido su estado,
que muchas sefalaron entre estas medidas beneficiosas, es un derecho
de la trabajadora embarazada y consecuentemente una obligacion de la
empresa.

2. Elderecho a cambiar de trabajo

La ley protege la salud de la mujer encinta y del hijo, librandola
de los trabajos considerados “perjudiciales para su salud”. Ademas de
esta formula general, sefala explicitamente v por via ejemplar, algunas
exigencias de los empleos que las trabajadoras gravidas no deben
desempenar. “Durante el periodo de embarazo, la trabajadora gue esté
ocupada habitualmente en trabajos considerados por la autoridad como
perjudiciales para su salud, deberd ser trasladada sin reduccion de sus
remuneraciones, a otro trabajo que no sea perjudicial para su estado.
Para estos efectos se entenderd, especialmente, como perjudicial para
la salud todo trabajo que: a) abligue a levantar, arrastrar o empujar
grandes pesos; b) exija un esfuerzo fisico, incluido el hecho de permanecer
de pie largo tiempo; c) se ejecute en horario nocturno; d) se realice en
hhoras extraordinarias de trabajo, y e) la autoridad competente declare
inconveniente para el estado de gravidez”. (art. 202 C. del T.)
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Si bien es cierto que la evolucion de la tecnologia ha ido liberando
al trabajador del empleo intensivo en fuerza fisica y el numero de puestos
con tales exigencias es hoy dia menor; al mismo tiempo ha ido
desarrollando otras formas de trabajo que implican nuevos riesgos para
la salud, a veces desconocidos. La férmula general que emplea la ley
permite incluir los empleos con nuevos riesgos.

Se indagd sobre el uso efectivo que se hace de este derecho,
interrogando sobre el punto a la empresa y a las trabajadoras. Luego se
registro la percepcion de las trabajadoras y de sus dirigentes sobre la
calidad de las condiciones de trabajo durante el periodo de embarazo,
en la perspectiva de estimar el perjuicio que algunas exigencias de los
puestos de trabajo o las condiciones del ambiente laboral pueden
ocasionar a la salud.

:Cuanto uso se hace del derecho a cambio de trabajo?

Los datos mostraron que éste es un derecho impetrado por un bajo
numero de trabajadoras. Solo 129 mujeres (16,3%) fue efectivamente
trasladada a otro cargo durante su estado de gravidez. El grueso de las

entrevistadas permanecio en su mismo trabajo.

Sélo en 54 de los 129 cambios de puesto de trabajo, la solicitud fue
hecha por la trabajadora. Esto significa el 7 por ciento de las entrevistadas,
(a las que habria que agregar 7 casos mas, no incluidos en los 129
traslados efectivos, en que se solicito el cambio pero la empresa no lo
a-::Eptrj]. En otros 71 casos el traslado lo decidié la empresa, lo que in-
dica que ésta no pone resistencia al ejercicio de este derecho.

En muy pocas ocasiones el evitar esfuerzos pesados a las
trabajadoras gravidas es objeto de accién sindical. 56lo en dos casos
esta organizacién intervino haciendo la peticién de traslado. De esta
manera, el tema es tratado como una negociacion individual entre la
trabajadora afectada y el empleador.
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Las trabajadoras de servicio son las que proporcionalmente gjercen en
mavor medida este derecho: 11 de las 24 entrevistadas con esta ocupacion
habian sido trasladadas de su puesto de trabajo. Los datos muestran
que el 30 por ciento de las obreras y el 16 por ciento de las vendedoras v
promotoras fueron cambiadas a otro puesto (4 vendedoras v 2 obreras
pidieron el cambio v la empresa no aceptd).
Cuadro Mo &
Trabajadoras trasladadas a un puesto de trabajo
no perjudicial para la salud, segin ocupacion

{respuestas de |as trabajadoras).

Crcupacion N® %
Oficimistas de nivel inferior 29 97
Cicinistas ge nivel medio o superior |4 1.2
Obreras y supervisoras 41 299
Vendedoras. promotoras y agentes I7 158
Profesionales, téonicas ¥ gerentas 7 I1.3
Ayudantes v trabzjadoras de servicio |8 3e3
Orras 3 73

Fuente: Depto de Estudios, Direccipn del Trabaje, 1995
Mota: Morcentage sobre ol total de trabajadoras de cada ocupacion

La respuesta de los empresarios a esta misma pregunta sefalo
igualmente que las empresas no suelen recibir solicitud de cambio de
puesto de trabajo vy que éste ocurre muchas veces por iniciativa de la
empresa, Ningtin empleador dijo haber rechazado una peticion de este
tipo. Empleadores y trabajadoras son bastante coincidentes en la
apreciacion de este punto. En la respuesta de ambos, la proporcion de
no uso del derecho a traslado de puesto fue alta (83,77).

El traslado de puesto de trabajo opera en mayor medida en las
empresas mas grandes (ver Anexo N" 2, cuadro ).

(o%]
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Cuadrg N9 9
Trabajadoras trasladadas a un puesto de trabajo no perjudicial
para la salud, segin quien lo solicita.

(Respuestas de |2 empresa)

Chuign solicitd el cambio MO %
Lz trabajadors solicite el cambia P 38
El sindiczto tolicits el cambic I 0Ja
g empresa decidic ef cambio pa| 53
Madiz lo solicits 333 837
SN resauesta 0 50
TOTAL 398 1oe0

Fuente: Depto de Estudios, Direcaion del Trabao, 1995

Aun cuando el sindicato no hace directamente la peticion de cambio
de puesto de trabajo cuando éste es perjudicial para el embarazo, su
existencia pareciera mover al mavor uso de esta norma legal. Los datos
muestran que en las empresas con sindicatos hay proporcionalmente
un mayor nimero de trabajadoras que fueron trasladadas de cargos
estimados perjudiciales para su salud. En efecto, mientras en las
empresas con sindicato el 20,6 por ciento de las trabajadoras
entrevistadas dijo haber obtenido este cambio, en las empresas que no
tienen sindicato el porcentaje de traslado fue de 13,5.
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Cuadre N9 |0
Trabajadoras por situacion de traslade de puesto de trabajo, segun
existencia de sindicato en la empresa

Sindicato Se omblaron de (Mo e cambironda| Mo saba' no Toal
puetto de trabajo | pessto de cabajo conesa

Hay sindicato £5 251 s Ik

Mo hay sindicatg 63 403 I 447

Mo saheine canteses | & 3 1]

TOTAL 129 £80 4 793

Fuente: Deplo de Estudios, Diceccion del Trabajo, 1995
'

En la mayoria de los casos el traslado de puesto de trabajo cumple
el objetivo previsto de evitar el trabajo riesgoso, sin generar otro
problema. Sin embargo, hay algunos casos en que el traslado no beneficid
a la trabajadora. Asi, 35 de las 129 trasladadas (27% ) estimaron que el
nuevo puesto les trajo perjuicios, como deterioro en el ambiente de
trabajo, desadaptacion v depresion, mala recepcion de parte del nuevo
jefe e incluso en algunos casos el trabajo resultd igualmente pesado. En
13 casos senialaron haber experimentado una baja en la remuneracion,
lo que estando claramente prohibido por la ley, puede ocurrir por pérdida
de propinas, comisiones u otros beneficios o por cambio en las tarifas
del nuevo trabajo cuando el salario es total o parcialmente por pieza.
Las menos conformes fueron las trabajadoras de servicio; las vendedoras,
promotoras y agentes; y también las oficinistas de nivel inferior. En estos
grupos de ocupacion, el 39 por ciento, el 35 por ciento y el 31 por ciento
respectivamente, dijeron haber tenido perjuicio con el cambio.
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Las condiciones perjudiciales para la salud de la
embarazada

Si las condiciones de trabajo fueran de un nivel adecuado para la
salud de una mujer embarazada, se explicaria el escaso uso que de este
derecho hacen las trabajadoras. Pero, segtin se concluye de las respuestas
sobre condiciones laborales que ellas mismas dieron, la situacion esta
lejos de ser asi en buena parte de las empresas.

a) Un namero apreciable de trabajadoras —cercano a un tercio- se
desempefiaba en el momento inmediatamente anterior al descanso, en
empleos que les exigian muchas horas de pie o trabajaban jornada
extraordinaria. Aunque menor, un nimero de ellas cargaba o arrastraba
cosas pesadas o desempenaba trabajo nocturno. Estas cuatro situaciones
son explicitamente catalogadas en el Codigo del Trabajo como
perjudiciales para la salud de la embarazada y debieran cesar apenas
empieza la prenez.

Cyadro N9 | |
Trabajadoras que en periodo de embarazo desempenaron
trabajos prohibidos por la ley

Trabajos prohibidos ME %
Fealizaran trabajo nocturna i1 4,0
Trabajaron horas extraardinarias 147 31
Permanecieron muchas horas de pie 52 il8
Cargaron, levantaron o arrastraron cosas pesadas 104 |3.3

Fuente: Depto de Estudios, Direccion del Trabajo, 1995,
Motar Porcentaje sobre g total de trabajadoras entrevistadas,

El trabajo nocturno es mas frecuente entre las trabajadoras de
servicio, ayudantes y auxiliares, respecto de las cuales las cifras son
sustantivamente mas altas que el promedio. Este dltimo baja mucho
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porque las trabajadoras de oficina, que son una parte alta de las
entrevistadas, casi no realizan trabajo nocturno. Casi todas las trabajadoras
de servicio (967 JM, sefialaron haber permanecido largas horas de pie du-
rante el periodo anterior al permiso de maternidad. También en proporcion
significativa lo hicieron las vendedoras, promotoras v agentes. En realidad
solo las trabajadoras de oficina estan fuera de este riesgo.

Un alto porcentaje de trabajadoras de servicio, de técnicas y de
trabajadoras auxiliares senald que en este periodo caminaba largas
distancias, que es casi [o mismo que estar largamente de pie. Respecto de
la exigencia de cargar y arrastrar, en algunos empleos como el de trabajadora
de servicio y vendedoras, promotoras y agentes, las respuestas positivas
superaron el 20 por ciento. Los datos muestran que la ley se infringe en
mayor medida por la via de la jornada extraordinaria. Esta es mds frecuente
entre las vendedoras, agentes v promoltoras v entre las trabajadoras de
Servicio.

Cuadro NP 12
Trabajadoras por tipos de trabajo realizados prohibidos por la ley, segin ocupacion
{en porcentaje)

Orupacion Cargar Cosas | Estar Muchas. | Horas Trabajo Jermada
Pesadas Haras de Pie Macturno Extracrdinaria
Oficimistas de nivel mferior 50 9.7 43 03
Oficinistas de nivel media o superiar T2 8.0 0.0 114
Obreras y supervisoras 19.0 51,1 113 192
Yendedoras. promatoras ¥ agentes 24.8 T4 64 45,0
Profesionales, tecnicas y parencas 145 433 A 158
Ayudantes ¥ trabajadoras de servicio 340 T4.5 170 40,4
Chras 15.4 nE 0.0 e

Fuenie: Deplo de Estudios, Direccidn del Trabajo, 1993
Mota: Porcentaje sobre e] total de trabajadoras entrevistadas en cada ocupacion,

(10} Enel cuadro N912 las trabagadores di servicio aparecen junte con los avudantes, de ahd que fos valores no sean iguales.
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5i se examinan estas condiciones en empresas de distinto tamano,
se aprecia que la variacion entre ellas no es muy grande. La permanencia
de pie por largo tiempo es una caracteristica menos frecuente en la gran
empresa, pero no ocurre lo mismo con la exigencia de caminar largas
distancias que se da mds en la empresa de mayor tamaro. Esto ultimo
ocurre también con el trabajo nocturno, aunque la significacion de este
altimo factor es pequena. Cualquiera sea el tamano de la empresa, las
mujeres embarazadas trabajan jornada extraordinaria en numero no
despreciable, pero es mayor la proporcion que lo hace en la pequena
empresa (357 ).

A pesar de la ilegalidad de estas situaciones, la existencia de los
sindicatos parece jugar cierto papel en la proteccion a las trabajadoras.
En relacion con las dos exigencias de trabajo prohibidas por la ley que
son mas frecuentes, los datos muestran alguna diferencia segun exista o
no sindicato en la empresa.

Cuadra N |3
Trabajadoras que en periodo de embarazo realizan trabajos prohibidos
por la ley, segin existencia de sindicato en la empresa
{en porcentaje)

Sindicate - Trebajo en jornada extraordinariz | Permanece varizs horas de pie
Can sindicato ¥ - T 25:0
Sin sindicato 11% 333

Fuente: Depto de Estudios, Direccign del Trabaje, 1995
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b)  Fuera de estas situaciones sefaladas en la ley, hay otros esfuerzos
exigidos por los puestos de trabajo que pueden también poner en riesgo
el buen desarrollo de la gestacion v que podrian ser fundamento para
pedir el cambio de puesto de trabajo que la lev autoriza. Un nimero
importante de trabajadoras dijo estar realizando esfuerzos de este tipo
en el momento inmediatamente anterior al periodo de descanso, en un
estado relativamente avanzado del embarazo. Es alto el numero de
trabajadoras que deben subir y bajar escaleras o agacharse
reiteradamente, especialmente las vendedoras, promotoras v agentes;
v las trabajadoras de servicio v avudantes (ver Anexo N” 2, cuadro IT).

Cuadro NP |4
Trabajadoras segln exigencias riesgosas para
el embarazo en los puestos de trabajo

Exigencias riesgosas I e %
.

Subir y bajar escaleras 219 177

Accianar maguinaria 29 37

Caminar mucha 103 13.0

Agacharse y estirarse 189 218

Orros esfuerzos 10% 137

Fuente: Depto de Estudios, Direcoion del Trabapn, 1995
Maatar Porcentaje sobre el total de trabajadoras entrevistadas,

Los empleos que exigen esfuerzos de este tipo son un poco mas
frecuentes en las empresas mds chicas, pero ello no significa que las
asalariadas de la gran empresa consideren que estos sean problemas
superados.

c) Ademads de estas caracteristicas de los empleos mismos, las
trabajadoras entrevistadas senalaron otros factores del ambiente laboral
fque ellas estiman perjudiciales para la salud en periodo de gestacién.
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Cuadre N® 15
Trabajadoras segtin factores del
ambiente fisico laboral desfavorables

Factores desfavorables NC %
Temperaturas exiremas 132 133
Palvo, pelusa, asre enrarecido 194 I4.5
Ruids extremo |54 194
Uso de sustancias quimicas By 112
Humedad 63 Fi% )
Trabajo a la incemperie 18 35
Crros 219 7.8

Fuente: Depto de Estudins, Direccion del Trabam. 1995
mota: Parcentaje sobre el total de trabajadoras entrevistadas,

Las temperaturas extremas y el aire enrarecido son los riesgos mas
frecuentes. Frente a estos dos factores, solo las trabajadoras de oficina
muestran una frecuencia baja de respuestas positivas, Las obreras y las
trabajadoras auxiliares, en cambio se ven muy afectadas. El ruido extremo
es también una molestia frecuente, que afecta a un quinto de las
trabajadoras entrevistadas y de manera muy fuerte a las obreras.

Es menor la proporcion de trabajadoras en estado de gravidez que
trabajan a la intemperie 0 que soportan alto grado de humedad. En
cambio, son muchas las que sefialaron otros factores de riesgo para el
embarazo, entre los que incluyeron falta de aire, largas permanencias en
posicion sentada, existencia de roedores o insectos.

El riesgo por el uso de sustancias quimicas no es tan generalizado,
pero esta concentrado en las trabajadoras que se desempenan como
técnicas, protesionales y supervisoras.
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Las condiciones ambientales no son mejores en las empresas de
mavor tamanio. Por el contrario, el ruido, el polvo y la pelusa, la humedad
v la manipulacion de sustancias quimicas son factores senalados con
mavor frecuencia por las trabajadoras de la gran empresa. En estas
ultimas, hay mas trabajadoras que sefialan “otros” factores ambientales
tambi¢én perjudiciales. El trabajo realizado soportando temperaturas

extremas a la intemperie es en cambio, menos frecuente.

Los factores ambientales o propios del puesto de trabajo que
pueden perjudicar la salud de la trabajadora embarazada, no son los
mismos en las diferentes ocupaciones. En general, las empleadas de
oficina aparecen menos expuestas a este tipo de riesgos y las trabajadoras
de servicio; por el contrario, son las que enfrentan las condiciones mas
malas. También son muchas las obreras que soportan algunos factores
daninos (ver Anexo N” 2, cuadro ).

d)  Enrelacidn con la intensidad y el ritmo del trabajo, los descansos
no son generalizados va que alcanzaron sélo a la mitad de las
entrevistadas: 387 mujeres dijeron haber tenido autorizacion para hacer
pausas especiales durante el periodo de embarazo. Entre las obreras
esta proporcion bajo al 31 por ciento y entre las trabajadoras de servicio,
al 38 por ciento. En el resto de las ocupaciones una proporcién similar o
superior al 50 por ciento dijo que podia hacer alguna pausa. Las.pausas
son mds frecuentes en las empresas de menor tamano.

Las empresas no suelen contar con lugares de descanso. Solo 217
trabajadoras (2897 ) dijeron haber tenido acceso a un lugar de descanso
en su empresa durante su prefiez, proporcion que no vario mucho segiin
la ocupacion. Cambid si, en funcion del tamano de la empresa, siendo
mayor la proporcion de trabajadoras de la pequena empresa que senalo
tener lugar de descanso.

En cambio, es muy alto el nimero de empresas en que las
trabajadoras catalogaron de “buenos v adecuados” los servicios
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higiénicos a que tienen acceso: 90 por ciento, cualquiera sea el tamano
de la empresa (ver Anexo N" 2, cuadro IV). Pero, para obreras v
trabajadoras auxiliares, esta proporcidn bajo al 78 y 77 por ciento
respectivamente.

Sorprende que la presencia de los diferentes riesgos a que nos
referimos varie tan poco en funcién del tamafo de las empresas y mas
aun, que frente a algunos de los factores estimados perjudiciales, la
situacién se muestre peor en la gran empresa que en la pequena.
Entonces, el tema no parece ser s6lo un problema de recursos economicos
empresariales, sino del rango que se confiere a la proteccion de la salud
en general v al bienestar de las trabajadoras durante el embarazo. El
mejoramiento de este aspecto de las condiciones laborales exigiria, que
tanto empresarios como trabajadores hicieran la opeion de otorgarle una
valoracion alta. Este estudio no midié el ambiente fisico laboral con
instrumentos objetivos, sino que registro la percepeion que del mismo
tenfan las trabajadoras. Considerando esto, es posible que las trabajadoras
de la gran empresa tengan estandares mas altos para evaluar sus
condiciones ambientales v por ello, hayan calificado de manera mas
negativa la situacion en sus empresas.

En términos generales, las condiciones en que las trabajadoras
realizan su trabajo durante el embarazo, no muestran grandes variaciones
en las distintas regiones donde se hicieron las entrevistas. Ello puede
deberse en parte, a que las ramas productivas representadas en la muestra
no son tan diferentes en las distintas regiones. Por otra parte, la relativa
similitud que muestran los datos no sugiere el desarrollo de estrategias
regionales de fiscalizacion frente a las condiciones de trabajo de las
mujeres durante la prefiez.

La proporcion de trabajadoras que efectivamente dijo haber sido
trasladada de puesto de trabajo para evitar dafo a su salud no varid
mucho de regién en region, pero se mostré un poco mas baja en la region
Metropolitana y mas alta en la Quinta region. En esta ultima, el 19,4 por
ciento de las entrevistadas habia sido beneficiada con este cambio. En la
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Sexta v en la Octava regiones esta proporcion fue de 16,1 por ciento v en
la region Metropolitana alcanzd sélo al 15,4 por ciento de las entrevistadas

(ver Anexo N° 2, cuadros V al VI

La vision de los dirigentes

Se obtuvo informacién de directores de sindicatos o de Comités
Parifarios de Higiene v Seguridad en 135 empresas. En 72 de estas
empresas habia sindicato v en 95 habia comité paritario. A estos 135
dirigentes se les pidié informacion sobre las trabajadoras que en su
empresa fueron entrevistadas. Sus respuestas dieron cuenta de 288
situaciones o casos de trabajadoras embarazadas,

Debido al requisito de contar con sindicato o comité paritario, esta
encuesta resulté aplicada preferentemente en las empresas de mayor
tamafio. En efecto, fue respondida en mas de la mitad de las empresas
erandes, en el 33 por ciento de las medianas v en el 22 por ciento de las
pequenas .

La mayor parte de los informantes son dirigentes de empresas del
sector industrial y del comercio. El 79 por ciento de los entrevistados
pertenece a estos dos sectores v el 10 por ciento a empresas de servicios.

Regionalmente, las respuestas se concentraron en la Region
Metropolitana (76% ). EI 20 por ciento son empresas de la Quinta region
v el 4 por ciento, establecimientos de la Octava. Esta encuesta no se aplico
en la Sexta region.

a) En relacidn con aquellos trabajos que la ley prohibe a las
embarazadas, los dirigentes perciben que éstos son realizados por una
proporcion menor de trabajadoras que la sefialada por las propias
entrevistadas. En el siguiente cuadro aparece la comparacion de ambas
VIS10MEeS!
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Cuadro N® |&
Trabajadoras que en periodo de embarazo desempefaron
trabajos prohibidos por ley
Opinion de los dirigentes sindicales o del comite paricario y de las trabajadoras (en porcentajes)

Cargar o arrastrar Permanecer muchas Realizar trabajo
cosas pesadas horas de pie noCLUrno
Dirigentas 55 216 6.6
Trabajadoras 133 e 4.0

Fuente: Depto de Estudios, Direccion del Trabajo, 1995,
mota: Porcentaje sebre el total de respueszas de los dingentes v sobre el total de las trabajadoras
entrevisindas.

b)  Las respuestas a las preguntas sobre otros esfuerzos exigidos que
pueden ser riesgosos para el embarazo, muestran igualmente una
distancia respecto de las que dieron las entrevistadas. Con esta
apreciacion se entiende el débil papel que juegan los sindicatos en la
solicitud de cambio de puesto, va que su iniciativa dependerd de que el
trabajo especifico sea visualizado como perjudicial (ver Anexo N" 2,
cuadro X).

¢)  En relacién con el ambiente fisico en que se desarrolla el trabajo,
las respuestas de los dirigentes fueron un poco mds cercanas a las que
dieron las trabajadoras (ver Anexo N 2, cuadro X1). Y aquéllas sobre
otros factores de bienestar, se mostraron mas coincidentes, especialmente
en cuanto a la existencia de pausas especiales y buenos servicios
higiénicos.

Cupdro N 17

Condiciones de bienestar seleccionadas.
Cipinien de los dirigentes del sindicato o del camité paritario y de [as trabajadoras

[en porcentajes)

* Permite pausas Tiene lugar de descatan | Serade higitnico adeounde
Dirigentes 493 458 8H.2
Trabajadoras ] 498 28.1 897

Fuente: Depto de Estudies, Disecoon del Trabajo, 1995
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No se puede decir que los dirigentes entrevistados ignoren del todo
las condiciones laborales deficitarias que condicionan el trabajo de las
mujeres embarazadas, pero el problema para ellos es menos generalizado.
En relacion con las respuestas de las mujeres, estimaron que era bastante
menor el ndmero de éstas que vivieron su embarazo en condiciones de
riesgor‘.

3. Los permisos médicos con
ocasion de la maternidad

El descanso de maternidad

El descanso de maternidad esta establecido en el articulo 195 del
Codigo del Trabajo: “las trabajadoras tendrdn derecho a un descanso de
maternidad de seis semanas antes del parto y doce seinanas después del
parto”. Y segin sefiala el articulo 198, durante este periodo v los lapsos
suplementarios que pudiera haber, la trabajadora recibird un subsidio
equivalente al total de las remuneraciones que perciba.

El subsidio no es pagado por el empleador sino que es de cargo del
Estado, de manera que ¢l tema del incumplimiento o de las formas

diversas de operatividad, no se plantea respecto de este beneficio.

Un derecho respetado

En relacion con este permiso, la encuesta que analizamos mostrd
que el grado de cumplimiento de esta norma es alto. Sélo 4 de las 603
trabajadoras entrevistadas que habian completado el correspondiente
periodo del embarazo sefialaron haber renunciado a una parte del
descanso prenatal y trabajado en ese periodo. En otras 7 situaciones en
que el descanso prenatal no fue total, la causa fue el adelanto del parto.

[11] Estas criras deben considerarse estimadas va que una comparacion estricta requertria incluir a dirigentes v trabagadones
de 1a misma empresa
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Es muyv posible que el incumplimiento sea mayor que el declarado,
pero el cardcter irrenunciable que la lev atribuve a los derechos de
maternidad -v laborales en general- puede llevar a su ocultamiento por
parte de empleador y trabajador, concertadamente. El permiso prenatal
es un derecho que ultimamente se viene discutiendo. Hay quienes lo
consideran excesivo y se ha planteado la posibilidad de acortarlo,
Distinta es la situacion respecto del descanso posterior al parto. La
necesidad de este derecho no se discute y mas bien se piensa que el
tiempo contemplado es escaso. La importancia de permanecer junto al
hijo pequefo es una idea que se ha revalorizado a tal punto, que se han
presentado o anunciado proyectos de ley para alargar este permiso. En
un caso, acortando de manera equivalente el descanso prenatal; en otro
transformandolo en un descanso de media jornada pero del doble de
dias de duracion'™.

La necesidad en que se fundamenta este permiso, la legitimidad
de que goza v el financiamiento estatal que tiene, son los factores que
explican su alto cumplimiento. En efecto, sélo una de las trabajadoras
de la muestra cuvo hijo ya habia nacido, declaré haberse reintegrado a
su trabajo antes del cumplimiento del plazo legal. A ello se agrega que
los actores tienen, en general un conocimiento suficiente del derecho a
descanso, aunque no siempre saben con precision el numero de dias
que comprende'”,

La opinion de los actores

Se pidié también la opinidn de los actores sobre el descanso ma-
ternal, La respuesta mayoritaria fue alargar el periodo de descanso post-
natal v acortar el prenatal. E1 27 por ciento de los empleadores y el 56
por ciento de las trabajadoras se pronunciaron por esta opcion. La
distribucion de estas respuestas se muestra a continuacion:

(121 En Ja actualidad hay un provecto en Ja Comision de Trabajo de la Camara de Diputades qus permite trasladar algin
tiempa del permiso prenatal a permiso pastatal, pera [ hace con resguarndos para asegurar que se exprese la vitluntad v
la convenignca de fa trabajadora.

(131 EL 65 de las trabajadoras mostrd conocer con exactitud la nonma sobre el permiso prenatal; en el caso del permiso

pastnatal, ¢5ta proporoicn fue de 7
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Cuadro N9 |8
Opinion de empleadores y trabajadoras sobre el descanso maternal

Empleadores Trabajadorac
Opirian
P % e b

Mancerer 2 norma actual 132 334 57 7
Arortar el prenatal y alargar el postnatal He 7.6 443 357
Fijarla por acuerdo de las partes 3 5.8 20 L]
La madre decide distribucicn 54 116 f:5 81
Trararse came licencia madica sin regulacion especial 28 &8 & 0.8
Orros y no sabe | ne responde al |28 203 156
TOTAL 399 I DEI.E.‘I Ik oco

Fuente Depto de Estudios, Diceceion del Trabajo, 1993

Es necesario destacar que no fue muyv alta la frecuencia en las
opciones de maxima flexibilidad: entregar el descanso al acuerdo de las
partes; dar mayor decision a la madre; transformarlo en una licencia
comun por entermedad u otra forma de flexibilidad. El 31 por ciento de
los empleadores marco alguna de estas alternativas y también lo hizo el
12 por ciento de las trabajadoras. Puede concluirse que la mavor parte
de estos actores prefiere que este derecho esté fijado en la lev.

En el caso de las trabajadoras, la alternativa “otras” muestra una
frecuencia muy alta. La mayoria de estas respuestas sefiald la opcién de
alargar el permiso posterior al parto, pero manteniendo el actual permiso
prenatal: 108 respuestas (13,61%) se agruparon en esta opcion. En segundo
término, 65 trabajadoras (8,27:) se pronunciaron por la ampliacion del
permiso tanto en el periodo anterior como en el posterior al parto.
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Los datos muestran que son pocas (7%) las trabajadoras que quieren
mantener la institucién tal como esta hoy. Por el contrario, la gran mayoria
demanda una ampliacion o distribucién diferente del tiempo de permiso:
el 78% de las entrevistadas manifesté opiniones con este ultimo
significado. En el caso de los empleadores, un tercio de ellos quiere
mantener la norma y el 27 por ciento plantea una distribucion distinta
sin variacién del periodo neto. Las proposiciones de ampliacion del
tiempo de permiso fueron muy pocas. Solo 8 empleadores asi opinaron
v 12 se pronunciaron por acortar el periodo de este permiso (estas dos
iltimas opciones fueron planteadas por los entrevistados y estan
incluidas en la categoria “otros” del cuadro N°18).

Permiso por enfermedad del hijo menor de un ano.

Este derecho estd consagrado en el articulo 199 del cédigo del
trabajo: “Cuando la salud de un nifio menor de un afio requiera atencion
en el hogar con motivo de enfermedad grave, circunstancia que deberd
ser acreditada mediante certificado médico otorgado o ratificado por
los servicios gue tengan a su cargo la atencion médica de los menores, la
madre trabajadora tendrd derecho al permiso y subsidio que establece
el articulo anterior, por el perioda que el respectivo servicio determine..”

El uso de este derecho

Este es un derecho que las trabajadoras utilizan en numero
significativo. El 56 por ciento de las entrevistadas -que tenian hijos v
estaban ya reintegradas al trabajo después del descanso postnatal- dijo
haber obtenido este tipo de licencia.

Cualquiera sea la ocupacién de |a trahajadora, este permiso aparecio
usado en alta proporcién, especialmente por las obreras. E171 por ciento
de estas tltimas dijo haberlo obtenido, lo que guarda cierta distancia
con el 49 por ciento de las profesionales que sefiald el goce de este
beneficio.
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La encuesta mostré que la mavoria de las trabajadoras pide este
tipo de permiso mds de una vez.

Cuadro N9 15 K
Trabajadoras segin el nimero de licencias por enfermedad del hijo

Numero de Licencias Me *
Una Licencia ; 135 425
Das Liceneias &7 09
Tres v mas Licencias |07 135
Mo sabe / no contesta 10 a4
TOTAL 320 100.0

Fuente: Depto de Estudios, Dhreccion del Trabajo, 1995
Motar Se considerd solo el total de trabajadoras gue usaron este derechn

La proporcion de trabajadoras que hizo uso de licencia por
enfermedad del hijo resulté mayor en las empresas mds grandes. Y
también en la gran empresa fue mayor el nimero de veces que la
trabajadora habia pedido este permiso. (ver Anexo N° 2, cuadro XII v
XIII).

En el ano 1993, la ley extendio al padre el permiso por enfermedad
grave del hijo menor de un ano, pero dejando en manos de la madre la
eleccion sobre quién lo utilizaria. La presente encuesta mostrd que esta
reforma legal no ha tenido casi aplicacion. Sélo aparecié un caso en que
se habia utilizado esta nueva modalidad. El no conocer la norma es el
motivo que mas se esgrimio para explicar por qué no se la usaba, pero lo
cierto es que la desinformacidon no aparecid como unica razon. Los
motivos que se senalaron fueron:
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Cuadro N¥ 10
Trabajadoras segln razones para no usar el permiso al padre
para cuidar al hijo enfermo

Razones ) Ne b
Mo conocia este derecho I1g 165
Lid. prefiere cuidar al hijo 67 104
Le crearia conflicto en el lugar de trabaja 1& 45
El padre no guise 4 I.1
Ei padre es trabajador independiente 1 &7
M hay padre presenta i B.&
Cizre &4 %3
Mo sabe { no responde b |.8
TOTAL 316 100.0

Fuente: Depro de Estudios, Direccion del Trabajo, 1993
MNota: e constderdsile £l total de trapajadoras gue respandicran ésta pregumia.

La opinion de los actores

Las organizaciones de trabajadores, v las mujeres trabajadoras en
general, vienen planteando desde hace buen tiempo que el periodo du-
rante el cual rige este derecho es excesivamente corto. Limitarlo hasta el
momento en que el nifio cumple un afio de edad, lo hace francamente
insuficiente. La opinién mayoritaria de las entrevistadas por su
ampliacién no fue sorprendente, pero menos esperada fue la opinion
que en igual sentido expresaron los empleadores. Casi la mitad (44%)
de ellos opind que dcberia ampliarse. Esta posicion fue menns
generalizada en la gran empresa, donde solo alcanz6 al 37 por ciento de
los empleadores o gerentes entrevistados. En la mediana empresa esta
opinion fue sostenida por el 44 por ciento de los entrevistados v en la
pequena por el 48 por ciento.
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La mayoria de las trabajadoras, se pronuncio por la ampliacion de
este permiso:

Cuadro Na 1|
Opinion de empleadores y trabajadoras sobre el permiso para cuidar al hijo
enfermo
Cpinian Empleadores Trabapadaras
% %
Dhebe ampliarse 445 86.9
Debe mantenarse 43.5 9.7
Otre modificacien 1.3 33
Debe eliminarse 0.5 a0
Mea sabe | no responde 0.2 0.1
TOTAL 1000 | GO0

Foente: Depto de Estudios, Direccion del Trabajo, 1995

Estas cifras varian un tanto, si se considera solo al estrato de
empleadores integrado por los empresarios propiamente y los ejecutivos
del nivel mds alto. La proporcién que se pronuncié por ampliar el periodo
del permiso bajd al 33 por ciento; los que plantearon mantenerlo subleron
al 49 por ciento; v los que propusieron otras modificaciones llegaron al
17 por ciento. La tinica respuesta en favor de eliminar este derecho salio
de este estrato.

Licencias médicas antes del descanso prenatal

Este no es un derecho especialmente establecido en razoén de la
maternidad. Se trata de las licencias habituales por enfermedad, cuya
indagacién parecid interesante de incorporar porque en alguna medida,
pueden estar indicando calidad de las condiciones laborales. Ademads,
es una informacién que debiera ser considerada cuando se hacen
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proposiciones de cambio o flexibilizacion del periodo de descanso ma-
ternal. Los datos se obtuvieron de las respuestas de las trabajadoras
entrevistadas. No es pues un registro de las licencias que efectivamente
constan en la empresa o en los organismos de salud.

Segun esta informacion, la mayoria de las entrevistadas tuvo
licencia médica durante el periodo prenatal: 497 entrevistadas (647)
declararon haber pedido licencia por razones de salud alguna vez antes
del parto v el 20 por ciento tuvo licencia médica tres o mas veces. Aunque
no es posible establecer una relacion causal entre la licencia y las malas
condiciones laborales, se puede conjeturar que éstas podrian estar
influyendo en la alta frecuencia de permisos de este tipo.

Las trabajadoras que tuvieron licencia en mayor proporcion fueron
las agentes, vendedoras y promotoras. El 73 por ciento de ellas logrd
este beneficio, mientras entre las trabajadoras de servicio v auxihares
sélo la mitad lo obtuvo.

Cuadro N9 12
Trabajadoras segun el nimero de veces que
tuvieron licencia médica antes del descanso prenatal

N %
| wez 21 219
1 veces 12 14.1
3y mas veces |59 nl
Sin licencia 78 15,1
Mo hay respuesta 3 29
TOTAL | FEE] | 000

Fuente: Depto de Estudios, Direcoidn del Trabajo, 1995
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Por otra parte, las licencias largas son frecuentes; casi la mitad de
estos permisos tuvo una duracion superior a los 15 dias v la cuarta parte
se extendio por 30 dias o mas, segun se aprecia en el cuadro que sigue:

Cuadro N9 73
Trabajadoras segun el nimere de dias laborales con licencia médica antes del
descanso prenatal

o %
Hastz § dizs 4% 2.9
6a |5 dias ; 193 389
13239 dizss |14 29
30y mis dizs 124 49
Mo hay respuesta : |7 34
TOTAL 497 100,0

Fuénte: Depio de Estudios, Direccicn del Trabajo, 1995

La proporcidn de trabajadoras que obtuvo licencia médica durante
¢l embarazo fue un poco mas alto en la gran empresa (67%). En la
mediana empresa la proporcion fue de 60 por ciento v en la pequeia, de
65 por ciento. '

No cabe duda que en la percepcién de las trabajadoras las
condiciones laborales en sus empresas tienen muchas deficiencias que
endurecen el trabajo durante el embarazo y ponen en riesgo la salud. Al
mismo tiempo los datos muestran que es apreciable el ntimero de mujeres
que debid ausentarse por enfermedad, lo que en algunos casos ocurrié
por periodos prolongados. Paradojalmente —como va se expuso- el
traslado a un puesto de trabajo no perjudicial para la salud es un derecho
poco invocado v ello no parece deberse a que sea un derecho ignorado
por las trabajadoras. Por el contrario, las respuestas revelaron que en
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medida aceptable, tienen la informacion pertinente. EI 77 por ciento
mostrd conocer el beneficio y también la mayoria (707) sabe que este
traslado no puede afectar su remuneracion.

Es posible que en muchos casos el cambio de puesto de trabajo sea
irrelevante para las condiciones especificas de salud que la trabajadora
enfrenta. Es posible también que el traslado afecte mucho la organizacion
del trabajo en la empresa o que éste tenga lugar cuando las relaciones
laborales sean mas armoniosas, no haciéndose la solicitud cuando ello
hace prever un conflicto. Seria necesario indagar sobre las causas que
explican este comportamiento de abstencion, va que su mejor uso podria
—quizds— beneficiar no sélo la salud de la embarazada y de su hijo, sino
también el rodaje de la empresa.

4. Elderecho a sala cuna

La mujer que trabaja remuneradamente se ve enfrentadaa diversas
tensiones producto de las exigencias que el mundo domeéstico y el mundo
del trabajo le demandan y que suelen ser dificiles de compatibilizar. Sin
duda el cuidado de los hijos es una de ellas y tal como lo establecen
diversos estudios, es uno de los aspectos mads cruciales a la hora de decidir
incorporarse o salir del mercado de trabajo, optar por uno u otro trabajo
o jornada laboral.

Nuestra normativa laboral incluye, dentro de las normas de
proteccion a la maternidad disposiciones respecto del cuidado de los
hijos. El articulo 203 del Codigo del Trabajo establece: “los
establecimientos que ocupan veinte o mds trabajadoras de cualquier
edad o estado civil, deberdn tener salas anexas e independientes del lo-
cal de trabajo, en donde las mujeres puedan dar alimento a sus hijos
menores de dos ailos y dejarlos mientras estén en el trabajo”.
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La normativa de proteccion a la maternidad en Chile se remonta al
ano 1917. Una de las primeras leves sociales fue la ley sobre salas cuna i
En 1925 se dictd el Decreto Ley 4427, primer texto legal que llevé como
titulo la proteccion a la maternidad, pero siempre tomando como
beneficiaria de sus normas a la mujer trabajadora obrera exclusivamente.

Posteriormente el Codigo del Trabajo de 1931 (D.F.L. 178) mantuvo
la exclusion de las empleadas de los beneficios de sala cuna v de
amamantamiento, 5élo en 1953, la ley 11.462, extendid la proteccion a la
maternidad a las trabajadoras empleadas y obreras del sector privado,
incluidas "aquéllas que trabajen en su domicilio” (art. 307 del C.del T.
de 1931).

Las normas de proteccion a la maternidad tuvieron otras
modificaciones legales hacia fines de la década del sesenta. Respecto de
salas cuna v derecho de alimentacion, éstas establecieron en esencia;
Primero, la obligacion de los establecimientos que ocupen veinte o mas
obreras y empleadas de cualquier edad o estado civil, de mantener salas
cuna “en donde las mujeres puedan dar alimento a sus hijos menores
de dos anos. v dejarlos mientras estén en el trabajo” (art. 315), Segundo,
el derecho de las madres a disponer, “para dar alimento a sus hijos, de
dos porciones de tiempo que en conjunto no excedan de una hora al dia,
las que se considerardn trabajadas efectivamente para todos los
etectos del pago del salario, cualquier sea el sistema de remuneracion”
(art. 318). Ademas, se extendio esta proteccion a las trabajadoras del
sector publico.

(14 Ley No 3.186 en |a cual se obligaba a los establecimeentos, empresas o servicios industriales que operaban con 500 mas
obreras, mavores de 18 afios, a mantener salas cunas anexas al trabzjo para que la mujer pudiera dejar a sus hijos mientras
trabajaba, estableciendo que tendrian derecho a disponer de una poradn de tiempo para amamantar a sus hijs.

{15) Dhzho decreto, entre otras normas, recogid la que obligaba a la mantenodn de salas cuna para la atencion de los hijos
durante el primer ano de edad que introdujera | Ley 3.186, pero aqui ampli dicha canga a los establecimientos comerciales
vnasitloalos ndustriales como en la anfenor. Incluso mas, indicaba que atn cuando dichos establecimientos pertenscierin
a personas junidicas ~fueran entidedes de Derecho Publico o destinadas a fines de beneficencia- mantendrianesta obligacion.
Ampliaba tambiér €l limite del numero de mujeres que se requeria, ahora bastaban 20 y no 30, y no existia exigencia en
cuarnto a la edad de ellas.
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El D.L. 2.200'"" de 1978 mantuvo los derechos de sala cuna y
alimentos introduciéndoles algunas modificaciones menores como es
que el empleador cumple con la obligacion legal de sala cuna si paga los
gastos directamente al establecimiento al que la mujer trabajadora lleve
a sus hijos v que el permiso para dar alimentos se extiende en el tiempo
necesario para el viaje de ida y vuelta. Pero otras normas generales de la
proteccion a la maternidad si fueron modificadas. Después, laley 18.620
de 1987 que refundid la legislacion laboral vigente hasta esa fecha
—constituyendo el nuevo Codigo del Trabajo- reprodujo las normas de
sala cuna v de alimentos en el Titulo De La Proteccién a la Maternidad .

Con posterioridad se incorpord a esta normativa, a traves de la
Ley 19.408 de 1995, una nueva obligacion: deben proveer tambiéen sala
cuna los centros v complejos comerciales administrados por una misma
razon social o personalidad juridica, cuyos establecimientos ocupen entre
todos veinte o mas trabajadoras. Asimismo, se establecid que en los
periodos de vacaciones los establecimientos educacionales podran ser
facilitados para ejercer las funciones de sala cuna (ley 19.250 de 1992).

En su esencia, toda esta normativa estd inspirada en la idea de que
la sociedad y la empresa deben garantizar la compatibilidad entre el
trabajo para el mercado que realizan las mujeres y la maternidad. 5i
bien la mayor parte de los costos de maternidad caen sobre el sistema
de seguridad y sobre el Estado, el cuidado de los hijos de las trabajadoras
se entregd a las empresas. Pero no se responsabilizé a todo el
empresariado sino exclusivamente a los empleadores de mujeres.

Como en la época de la ley el cuidado de nifios se asociaba
especialmente a las mujeres y no a la familia, se establecié como un
derecho que sélo las trabajadoras pueden impetrar. Pero la ley no lo

1141 Este decreto tambien reglamento la stuacion d |3 satas cuna en aquellos essablecmientos en que fabarer 20 0 mads trabajadoras de
coalguiet edad o estade dvil. para que fas madres puedan dejar 2 sus hijos menores de 1 afios, @ma 4kl fambién les pueden dar
slimnentacian, pemo agrega Ia disposicion pertinenle, qué ¢ cumple con esta obligacon s el empleador paga los gastos de Ja sala cuna
directamenie al establenmients al que [a muwer abzjadora lleva a su hig menor de 2 afos Le comsponde 2 |3 Juntz Naoonal de
lardines Iniannles vetar por el complimiznto de s disposioinnes que dicen reladon con ellas
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asegurd a todas las trabajadoras. A diferencia de los otros derechos de
maternidad y seguramente con el fin de no gravar excesivamente a los
pequenos empresarios €n un momento de fomento de la empresa
nacional, obligé sélo a los establecimientos que tienen a lo menos 2
trabajadoras, que puede presumirse son mds grandes. Estos dos criterios
han sido factores de fuerte discriminacion femenina.

La ley sefiala distintas modalidades para cumplir la obligacion,
pero esta flexibilidad no parece suficiente para los cambios que han
ocurrido en el &mbito del trabajo. Por otra parte y como ocurre con todo
el derecho laboral, estas normas establecen el beneficio minimo, que las
partes pueden ampliar,

Conocimiento respecto del derecho a sala cuna

El conocimiento que tienen los actores respecto del derecho a sala
cuna es bastante alto. El 79 por ciento de las trabajadoras entrevistadas
sabe que este derecho existia. 5in embargo, su conocimiento no es muy
preciso, va que solo el 43 por ciento indicod correctamente el niimero de
trabajadoras exigido en una empresa para que legalmente esté obligada
a proveer medios para el cuidado de nifios. La cuarta parte (25,9%) de
las entrevistadas dijo no saber como establece la ley este requisito, y el
resto de las respuestas indicé un numero equivocado que en algunos
casos fue mayor (25 trabajadoras) y en otros menor (10 o 15 trabajadoras).
En cambio, saben con mavor exactitud quién debe financiar las salas
cuna. Una amplia mayoria (85,2%) contestd correctamente que era el
empleador quien debia costear los gastos de su instalacion y
funcionamiento.
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El cumplimiento de las empresas

Con el objetivo de que la mujer trabajadora que ha tenido un hijo
pueda continuar laborando, la legislacion vigente establece la obligacion
de que todo establecimiento que ocupe veinte (20) o mds trabajadoras
de cualgquier edad o estado civil, de proporcionar servicios de salascuna,
en las que se pueda dar alimentos a los menores de dos afios v dejarlos
mientras sus madres estdn trabajando (articulo 203 del Codigo del
Trabajo).

Dada esta distincién que hace la lev para evaluar el cumplimiento
de la norma se analizaron separadamente las empresas, segun tuvieran
més 0 menos de 20 trabajadoras. Atn cuando las empresas que tienen
un nimero menor no éstan obligadas a atender al cuidado de los hijos
de sus trabajadoras, pueden otorgar algun beneficio a modo de concesion
o de cumplimiento de negociaciones colectivas o individuales. En el
siguiente cuadro se muestra el comportamiento de estas empresas:

Cuadro NS 14
Situacion del beneficio de sala cuna en empresas de
menos de 10 trabajadoras

Ne %
Diispone de sala cuna a —
Paga los gastos de sala cuna 5 0
Le paga un bono a la trabajadors 5 20
Mo da ningun beneficio relaconado con sala cuna 237 96,0
Toml 47 100.0

Fuenate: Deplo de Estudios, Dirgcoion del Trabajo, 1995
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Como se aprecia, la gran mayoria de las empresas se atiene a la ley
en esta materia y consecuentemente no otorga ningun beneficio
relacionado con sala cuna. Sin embargo, interesa destacar que el 4 por
ciento de las empresas de la muestra tiene un comportamiento distinto:
cinco empresas pagan a sus trabajadoras una sala cuna externa y otras
cinco les pagan un bono para que ella financie el cuidado de su hijo.
Ninguna de estas empresas ha instalado sala cuna propia. La cifra es
muy baja, considerando que no todas son empresas pequenas y
vulnerables -porque no en todos los casos tener bajo empleo femenino
significa tener bajo empleo- e indica el escaso poder de negociacion de
las mujeres de este sector.

El numero de empresas que cumplen sin tener la obligacion es
reducido; sin embargo es importante caracterizarlas de acuerdo con
algunos indicadores. En su mayoria son empresas pequenas (hasta 49
trabajadores) v medianas (entre 50 y 100 trabajadores). Sélo hay una
empresa con mas de 100 trabajadores que paga un bono a las mujeres
con hijos menores de 2 afios. Las empresas que pagan los gastos de sala
cuna pertenecen a la industria manufacturera v al sector de comercio;
mientras que las que otorgan un bono en dinero se encuentran dispersas
en distintos sectores: agricultura, comercio, establecimientos financieros
v servicios comunales. Estas empresas que otorgan el beneficio de sala
cuna sin tener la obligacién se concentran en dos regiones: Metropolitana
v Valparaiso. Mientras que las cinco empresas que otorgan un bono a las
trabajadoras estan distribuidas en todas las regiones de la muestra.

Otra es la situacion de las empresas con 20 mujeres o mas, para las
cuales hay una norma especifica que ya sefialamos. A continuacion se
muestran los datos de este sector en relacion con la forma en que cumplen
su obligacidn legal:
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Cuadrg N® 25

Situacion como opera el derecho a sala cuna en empresas

con 20 o mas trabajadoras

L %
Dispone de sala cuna de la empresa 14 2.3
Paga los gastos de sals cuma B 376
Le paga un beno 2 |2 trabadora 25 |66
Mo da ningan beneficio 15 |45
TOTAL 151 1000

Fuente: Diepto de Estudios, Direccion del Trabap, 1995

Se encontraron 25 empresas que hacian caso omiso de esta
obligacién legal. Sin embargo, si se considera en forma estricta la
normativa vigente, el incumplimiento se eleva al doble (33,27 ), va que
a aquéllas que no otorgan ningin beneficio deben agregarse las que
pagan directamente un bono a las trabajadoras. En efecto, la
interpretacion administrativa de la ley ha senalado que no procede que
el empleador otorgue el beneficio de sala cuna mediante la entrega de
una suma de dinero a la madre trabajadora, como tampoco que pague
directamente a ella un bono compensatorio del mismo (dictamen de la
Direccién del Trabajo, Ordinario 8365/252 de 17.11.87).

En las 25 empresas que no otorgan ningtin beneficio en relacion al
derecho a sala cuna hay 59 trabajadoras con hijos menores de 2 anos,
que representan el 4,2 por ciento del total de trabajadoras que tienen el
derecho. Entre las 25 empresas que incumplen hay 5 que al momento
de ser encuestadas no tenian trabajadoras con hijos menores de dos anos.

La norma de sala cuna se cumple preferentemente bajo la
modalidad de convenio con una sala cuna externa a la que las
trabajadoras llevan sus hijos v el empleador paga. Como era de esperar,
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la modalidad que la ley contempla de construir v mantener servicios
comunes de salas cuna en el caso de los establecimientos en una misma
drea geografica, no fue una opcién mencionada por ninguna de las
empresas entrevistadas. Esta parte de lanorma no ha operado nunca en
el pais, a pesar de que sin duda tiene ventajas de costo.

El comportamiento respecto de la obligacion de sala cuna no es
homogéneo entre las empresas. Diversos factores, entre ellos el tamafio
de las empresas, parecen incidir en la dispersion de las conductas.

Una hipdtesis relacionada con este tema -y que los datos obtenidos
ilustran—senala que las empresas con un mavor incumplimiento son las
que tienen un nimero de trabajadoras cercano al limite de 20 que la ley
establece.

Cuadre N® 24
Situacion como opera el derecho a sala cuna, segin tamafio de empresa
' (numero de empresas)

Disponen de | Paga salz cuna Paga bono Mo otorga TOTAL
saka cunz axterna 2 trabajadoras beneficio

NOdetrabajaderas | N | % | Ne | % [ wne | w | Ne| % | ne | x
en fas énpruas .

20129 0 ] 14 412 8 235 13 B2 34 11000
30-39 a a I4 oo 1 10.0 4 200 o (rooo
40 . 4% I 63 ] 500 3 188 4 250 & [100.0
50 - 5% Q i & &0.0 2 20,0 2 200 I 1000
&0 v mas 13 [B,6 45 4.3 10 143 2 19 70 oo

Fuente: Depto de Estudios, Direccion del Trabajn, 1995
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Estos resultados muestran que casi el cuarenta por ciento del
incumplimiento de las normas de sala cuna ocurre en empresas que
tienen entre 20 v 29 trabajadoras, La infraccion disminuve en las
empresas con mayor numero de trabajadoras, cumpliendose casi
plenamente la norma en las empresas grandes.

Se suele decir que el limite de 20 trabajadoras genera
discriminacion, en el sentido que muchas empresas prefieren contratar
hasta la trabajadora numero 19 para no verse alcanzados por la norma.
De acuerdo con los resultados del estudio, 7 empresas de un total de
398 entrevistadas declararon tener 19 trabajadoras al momento de ser
interrogadas. Es decir, este valor no aparece con una frecuencia
extraordinaria. Sin embargo, al considerar las empresas con 17 v 18
trabajadoras, esta proporcién aumenta: hay 13 empresas con 18
trabajadoras v 12 con 17.

Las salas cuna estdn solo en las empresas mds grandes. De las 14
empresas con sala cuna propia, 12 se ubicanen el estrato.de las grandes,
es decir con mas de 200 trabajadores; una es mediana, con 140
trabajadores; v una pequefia, con 46 trabajadores. La mayoria de las
empresas, —cualquiera sea su tamano- paga los servicios de una sala
cuna externa.

La gran empresa cumple plenamente la obligacion que la ley le
impone. S6lo el 3 por ciento no lo hace (al momento del estudio). En
este tramo, la quinta parte de las empresas habilita y mantiene sala cuna
en la propia empresa, Un grupo mas pequeno (14%) paga un bono a la
trabajadora v la mayoria opta por contratar externamente este Servicio.

La empresa de menor tamafio —que tiene entre entre 30 vy 59
trabajadoras— no instala sala cuna, y cumple su obligacion contratando
una externa. El incumplimiento en este estrato es muchisimo mayor,
alcanzando cerca de la cuarta parte de estas empresas.
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En las empresas con bajo nimero de trabajadoras también se paga en
forma externa; pero sube mucho el incumplimiento absoluto v el
incumplimiento mediante el expediente de reemplazo de la obligacion por

un bono,

Otro factor que diterencia a las empresas respecto del cumplimiento
de la obligacion de sala cuna es la modalidad de contratacion. Para fijar el
limite de 20 trabajadoras, la norma no distingue qué tipo de contrato se ha
celebrado con ellas, De ello se desprende que cualquiera sea la duracion
del contrato existe la obligacién de otorgar el beneficio. Sin embargo,
pareciera que el comportamiento de las empresas se ve influido por este
aspecto. Los datos indican que de las 12 empresas del tramo de 20 a 29
trabajadoras que estaban incumpliendo, la mitad tenia menos de veinte
mujeres con contrato indefinido. Completaba su planilla con trabajadoras
contratadas a plazo fijo v/ o por faena.

La presencia sindical también puede ser un factor de diferenciacion
relacionado con el cumplimiento de la obligacion de sala cuna. 5i se
considera a las empresas que no tienen esta obligacion legal, en tres de las
5 empresas que pagan a sus trabajadoras una sala cuna externa habia
sindicato. Una situacon similar ocurre con las 5 empresas que le pagan un
bono a las trabajadoras para que financien el cuidado de su hijos.

En las empresas con 20 0 mas trabajadoras, la existencia de sindicatos
al interior de las empresas pareciera favorecer el cumplimiento de esta
norma. Dicho comportamiento se grafica en el siguiente cuadro:

Cuadro W9 27

Cumplimiento de la obligacion de sala cuna en empresas con 20 o0 mas

trabajadoras, segun presencia-ausencia sindical

Cumple con el
daracho 2 faka cuna

Fapa bano a -

trabajadoras

No ctorgs el beneficio
de szl cuna

Empresas con sindicatos

57

:

10

Ermpresas sin sindicato

4

15

Fuente: Depto de Estudios, Direccidn del Trabajo, 1995
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Un cuarto factor de diferenciacion en el camplimiento / incumplimuento
de las empresas con 20 o mds trabajadoras, es el sector economico al
que pertenece la empresa. 5i se considera el total de empresas en esa
condicion —al margen de su representatividad en la muestra— el sector
de la industria manufacturera es el que mas cumple con el derecho a
sala cuna. Pertenecen a‘la industria: poco més del 70 por ciento de las
empresas que disponen de sala cuna, casi el 60 por ciento de las empresas
que tienen convenio con una sala cuna externa, y casi la mitad de las
empresas que otorgan un bono a las trabajadoras . Del resto de los
sectores sGlo destaca el comercio, segundo sector en importancia de los
que establecen convenios con otras salas cuna (307) v paga un bono a
las trabajadoras (33%). Sin embargo; es también el sector que mas
incumple (44%).

Finalmente la distribucién regional es otro factor de diferenciacion
en el cumplimiento. El siguiente cuadro muestra el comportamiento de
las empresas en las cuatro regiones de la muestra. Por tratarse de pocos
casos, es necesario tomar dichos resultados solo de modo referencial v
como una tendencia general.

Cuzdra N9 28,
Situacion de cumplimiento de la obligacian de sala cuna
de las empresas por region
{Empresas con 20 & mas trabajadoras)

REGIOMES Mimero de empresas Forcentaje sobre el tom! de
que cumplen empresas de cada regian

Mecropolitana 63 &7.0

Walparaisa 15 652

O'Higgins 7 70,0

Bio - Bio 15 81

Fuente: Depto de Estudios, Direecion del Trabajo, 1995
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Los datos permiten concluir que la diferencia entre las empresas
localizadas en las cuatro regiones de la mueéstra en relacion con
cumplimiento del derecho a sala cuna es marginal. La Sexta region
aparece con el mayor porcentaje de cumplimiento y el incumplimiento
mas bajo; mientras que la Quinta regidn tiene el cumplimiento mads bajo
v tambiéen el incumplimiento mas alto.

El cumplimiento segtn las trabajadoras

A las trabajadoras entrevistadas también se les pregunté por el
cumplimiento del derecho a sala cuna de sus respectivas empresas.
Aunque sus respuestas no son comparables por tratarse de universos
distintos, éstos sirven de referencia respecto de lo declarado por las
empresas. Seis trabajadoras de empresas con menos de 20 empleadas
declararon que en sus lugares de trabajo se otorgaba el beneficio de sala
cuna y 13 manifestaron que se les pagaba un bono a las mujeres con
hijos menores de 2 afos.

De las 433 trabajadoras entrevistadas en empresas con 20 o mas
mujeres, 115 dijeron que no se daba ningtin beneficio; 47 que se pagaba
bono; 259 que en sus empresas se disponia de sala cuna o tenian un
convenio con una externa; v 12 no sabian si se otorgaba el derecho.

Los costos de las salas cuna

El costo de instalacion y funcionamiento de las salas cuna es de
cargo exclusivo del empleador, por ello resulta importante conocer los
valores que las distintas empresas asignan para su financiamiento. Se
pregunto sobre los costos de cada una de las modalidades que 1a ley
contempla -sala cuna de la empresa o externa- y en el caso de las que
proporcionan un bono, el valor de éste por nifio. Una primera
constatacion de las respuestas entregadas por los empleadores es la gran
dispersion de los costos por nifio, lo que estd indicando la ausencia de
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criterios uniformes. Al considerar los valores promedio de cada una de
las modalidades utilizadas por las empresas, llama la atencion que el
costo del bono sea ostensiblemente mas bajo que el de sala cuna; esto es
especialmente relevante si se considera que la opcion de pagar un bono
estd siendo utilizada con bastante amplitud por las empresas, a pesar
de que la ley no lo permite. Esta modalidad cuenta con gran aceptacion
entre los empleadores, y aunque en menor grado, entre las trabajadoras
también aparece como una opcion atractiva. Por lo tanto, cualquier
modificacion legal en esa dimension debiera regular el monto a otorgar.

Cuadro N® 29
Costo de la obligacion de sala cuna segin modalidad adoptada

Mocalidad adoptada en el Rangos Fromedio
cumplimiento de la abligacion %) {%)
Sala cuna propia 80000 - 134.000 89745
Sala cuna externa 15.000 - 150,000 £1.95]
Bono 15.000 - 94,100 19446

Fuente: Depto de Estudios, Direcowsn del Trabao, 1995

.Y las trabajadoras a quienes la ley no cubre?

" De las 793 trabajadoras entrevistadas, 545 tenian hijos menores de
2 afios. De estas tiltimas 314 pertenecian a empresas con 20 mujeres o
mas, lo que significa que solo el 37,6 por ciento de las que tiene necesidad
de cuidado de sus hijos pequenios tiene el derecho a que la empresa le
provea medios para hacerlo.

(5]
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En las empresas con menos de 20 mujeres, 8 trabajadoras acceden
a sala cuna o reciben un bono en dinero por su hijo, es decir sélo el 3.4
por ciento del total de trabajadoras de este estrato de empresas. Hav 3 -
que voluntariamente no hacen uso del beneficio, a pesar de que en sus
empresas lo proporcionan. Por lo tanto, mas del 90 por ciento queda sin
ningun tipo de proteccién en el cuidado de sus hijos menores.

En las empresas que deben cumplir con la obligacion de sala cuna
casi un tercio de las trabajadoras quedan desprotegidas por
incumplimiento de la norma, y un quinto opta por no hacer uso del
derecho. Asi sélo la mitad de las trabajadoras se beneficia realmente, va
sea a traves de uso de sala cuna o recibiendo un monto en dinero.

Cuadra N2 30
Situacion de las trabajadoras con hijos menores de 1 afios en empresas can
20 o mas trabajadoras, segin uso del beneficio de sala cuna

Usos del henefisio de sala cuna WO %
Usuarias de sala cuna 132 B9
Que regiben un bang 15 Ll
Que voluntariamente na hacen uso de la sak cuma &5 207
CQuedan sin beneficio por incumplimiznta de |2 emaresa ' 7 290
Mo sabe | ne contests I |
TOTAL e [ 00,0

Fuente: Depto de Estudios, Direccion del Trabajo, 1995
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Las usuarias de las salas cuna

El régimen de sala cuna en la empresa o en un lugar cercano a ésta,
no es la opcion de todas las trabajadoras. Las dificultades de transporte,
—especialmente en las grandes ciudades como Santiago- o el contar con
recursos para que el nifio permanezca en su hogar durante su primer
tiempo de vida, hace que muchas trabajadoras no usen este derecho.
Explica también que la practica lo haya transformado —en muchos casos-
en la entrega de una cantidad de dinero que apoye el cuidado en el hogar.

Sin embargo, junto a este sector de mujeres hay otro numéricamente

significativo, que aprecia el servicio de sala cuna que la empresa provee,
lo utiliza plenamente y lo evalaa positivamente.

Cuadro N9 3|

Situacion de las trabajadoras con hijos menores de 2 afos en las empresas,

seglin uso del beneficio de sala cuna (%)

Usas del beneficio de salz cuna We %
Hacen uso de sala cuna 116 52.9
Reciben un bono por sala cuna 4| 72
Mo hacen voluntarizmente usa de la sala cuna 7l 128
TOTAL 138 100,0

Fuvnto: Depto de Estudios, Direccion del Trabajo, 1993
") Incluye a trabajadoras de todas las empresas.
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Mds de la mitad de las trabajadoras con hijos no mavores de dos
afios hace uso de la sala cuna, sea ésta de la propia empresa o externa
pagada por la empresa. Menos de un quinto de las trabajadoras recibe
un bono por sala cuna. Probablemente pagan a otra persona por el
cuidado del menor, o utilizan una sala cuna de su eleccidn. 5in embargo,
los antecedentes no permiten determinar exactamente cudl es la situacion
de este grupo. Esta cifra resulta significativa si se considera que existe
una opinion favorable entre las trabajadoras respecto de cambiar la sala
cuna por el pago de un bono en dinero.

El 30 por ciento de las trabajadoras no hace voluntariamente uso
de lasala cuna. Las razones que sefialaron son en primer lugar no querer
sacar al nifio de la casa para evitar que se enferme —debido a la distancia
entre la casa v la sala cuna- o a la mayor contaminacién ambiental
(43,97,). Una segunda razon es la desconfianza hacia la sala cuna v la
preferencia porque sea cuidado por personas como familiares,
empleadas, o vecinas (42,1%).

Otro aspecto interesante es el referido a las ocupaciones de las
usuarias, en la medida que ellas pueden afectar la decision de uso o no
de la sala cuna. Al realizar el andlisis sobre el total, las principales
usuarias son las obreras y supervisoras (32,57 ) las oficinistas de nivel
inferior (27,8) v las de nivel medio v superior (19%). Mientras que
vendedoras, agentes v promotoras son las que hacen menos uso,
probablemente por los extensos horarios del comercio que son poco com-
patibles con los de las guarderias.

fY
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El siguiente cuadro muestra el uso de la sala cuna que hacen las
trabajadoras segun su ocupacion:
Cuadro Mo 32
Usuarias de sala cuna segun ocupaciones

Oeupaciones We Porcentsje sabre
: el romal de cada ocupazion
Obreras y supervisoras 4| 299
Oficirastas nival inferior 35 1.7
Oficimistas nivel medio y supeniar 24 ) 19:2
Profesionales y tecnicas X 7.7
Ayudantes ¥ trabzjadoras de servicio El EN
Vendedoras, agentes ¥ prom n:nms: 5 4.6
Orrag I 7.8

Fuente: Depto de Estudios, Direcowin del Trabajo, 1995

En relacién a las trabajadoras que reciben_un bono a cambio de
este beneficio, esta modalidad es mas recurrente entre oficinistas de nivel
inferior, trabajadoras administrativas v obreras u operarias. El monto
de dicho bono de acuerdo con lo manifestado por las trabajadoras es
variado v fluctia entre los $10.000 v $65.000 (Ver Anexo, cuadro XIV).
Cabe recordar que —de acuerdo con la version de las empresas—el bono
va desde $15.000 hasta $94.100, como se menciond en la seccion relativa
a los costos de la sala cuna.

Fl nivel de ingreso expresado a través de su salario mensual
también es un factor que diferencia a las usuarias de sala cuna. Los
resultados indican una clara segmentacion, que muestra que el menor
salario determina un mavor uso de la sala cuna: Dos tercios de las
entrevistadas que utilizan la sala cuna tienen ingresos inferiores a los
£199.000. El resto de los tramos v su respectivo comportamiento se puede
apreciar en el siguiente cuadro:
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Cuadro MNa 11

Usuarias de salas cuna segun ingresos

Salzrios mansuales declarados por las trabapdoras

| suprias de sala cuna

Me %
Menos de 599,939 19 10
100,000 2 $199.999 45 357
§200.000 2 $299.599 | 15,1
$300.000 a $3199.999 7 53
$400,000 3 5499599 I 8.7
Mas de 3300.000 4 i)
Mo sabe { no contesta I 0B
TATAL 126 000

Fuente: Depto de Estudios, Direccidn del Trabajo, 1995

La opinion de las usuarias de salas cuna en general es positiva
respecto de este servicio. 5in embargo, uno de los aspectos dificiles son
los traslados del menor desde y hacia la sala cuna. Solo un tercio de las
trabajadoras considera que es fdcil el traslado, mientras que el resto lo
considera dificil o muy dificil (ver Anexo N" 2, cuadro XV).

Los otros aspectos consultados sobre la calidad del servicio de sala
cuna fueron bien evaluados. La opinién de las usuarias respecto del
cuidado que reciben sus hijos es muy positiva: La mayoria lo califico
como bueno o muy bueno. Una percepcion similar tuvieron respecto de
la adecuacion del horario de la sala cuna al de la jornada laboral (ver

Anexo N2, cuadro XVI).
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Cuadro N° 34
Opinién de las usuarias respecto de los cuidados
gue reciben sus hijos

Calificacion de los cuidados que recibe ¢l hijo M E:
Muy buenos 45 kLW
Buanas &7 532
Regulares - I 87
Malos 1 .6
Muy malos I 0.8
TOTAL 126 ogo

Fuente: Depto de Estudios, Direccion del Trabajuy, 1995
Opiniones de empleadores y trabajadoras sobre la actual normativa

Los distintos grados de adhesion de empleadores y trabajadoras
respecto de las normas de salas cuna establecidas en la legislacion
pueden ser un buen indicador de la necesidad de mantener, modificar
o readecuar algunas de las regulaciones establecidas. Para conocer la
voz de la empresa se considerd solamente a los empleadores y ejecutivos,
que representan las tres cuartas partes del total de informantes ', se
excluy® la opinion de empleados no ejecutivos (supervisores, secretarias
v otros).

Una primera distincién respecto de la opinion de los actores sobre
este derecho, se refiere a su acuerdo o desacuerdo respecto de la norma
contenida en el Cadigo del Trabajo. Casi la mitad de los empleadores
opina que debe mantenerse la normativa tal como esta, mientras que
algo mds de la mitad se inclina por su modificacion. Al hacer el ejercicio

(171 D L2y 388 entrevistas realizadas en las empresas, 307 fueron respandidas por empresanos v ejeculivos
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de considerar exclusivamente la opinion de los empleadores, cerentes,
subgerentes y directores, la opcion por mantener la obligacion como
estd planteada hoy dia en la legislacién disminuve levemente a un 43
por ciento y la que estd por modificar la normativa aumenta a un 56 por
ciento.

Las opiniones de las trabajadoras —-en cambio— estan
mayoritariamente en desacuerdo con la legislacion vigente: sélo un
quinto manifiesta conformidad con la actual norma. Los resultados se
reflejan en el siguiente cuadre:

Cuadro N2 35
Opiniones respecto de la norma vigente de sala cuna

Cipiniones sobre el derecho a sals cuna Empleadores Trabajadoras
Mo % NE %
Debe mantenerse wl como esti establecids 139 453 |54 19,4
Debe modificarse &l 514 633 T2.8
Mo sabe ( no cantests 7 23 & 0.8
TOTAL 07 1000 793 1060

Fuente: Depto de Estudios, Direccian del Trabajo, 1995

El derecho a sala cuna de acuerdo con la normativa actual afecta
solo a aquellos empleadores que tienen 20 o més trabajadoras
contratadas. Por ello es interesante conocer las opiniones de los
empleadores, haciendo la distincién mencionada . Los empleadores que
no tienen la obligacion de sala cuna son mds proclives a mantener la
normativa vigente, ya que ésta no les afecta, kn tanto, los que tienen la
obligacidn, opinan que si debiera modificarse. Las modificaciones
pueden estar referidas a distintos aspectos: financiamiento,
establecimiento de condiciones para ser beneficiaria y /o beneficiario,
ubicacion de la sala cuna respecto de la empresa, etc.
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A todos aquellos empleadores y trabajadoras que opinaron que
las normas de sala cuna debian ser modificadas, se los interrogo respecto
de qué aspectos ellos cambiarian. Un primer tdpico se refirid al
financiamiento, que hov es de cargo exclusivo del empleador. La opinion
mayoritaria de los empleadores'® es que el costo de las salas cuna sea
compartido en forma tripartita entre Estado, trabajadoras y empleadores.
Para las trabajadoras esta modalidad es la segunda opcidn, va que la
mavoria opina que debe mantenerse a cargo del empleador.

Una consideracién aparte es la alternativa de modificar
absolutamente el derecho a sala cuna, pasando a pagar directamente a
las trabajadoras un monto en dinero para que ellas puedan decidir qué
hacer con el menor. Un poco mas de un cuarto de los empleadores esta
por esta opcidn (42 empleadores de un total de 161), sin embargo no se
sabe si estarian dispuestos a costearlo en su totalidad, ni tampoco el
monto del bono. En cambio, una proporcion menor de las trabajadoras
(17,5%) estd por la opcidn del pago directo,

El pago de un bono directamente a las trabajadoras puede
interpretarse como una forma de flexibilizar la norma vigente, de manera
que existan mas opciones que las actuales. Entre sus ventajas se puede
sefialar la libertad de decision v de accion relacionado con el cuidado
de los menores. Sin embargo, hav desventajas que debieran ser
consideradas. Primero, el pago directo podria encubrir situaciones de
remuneraciones bajas, v en lugar de ser una solucion para el cuidado
de los menores seria una forma de paliar otras necesidades insatisfechas.
Segundo, la fiscalizacion del cumplimiento del pago v su uso efectivo
en costear una sala cuna de libre eleccion o una persona que se haga
cargo del menor. De llevarse a cabo una modificacidon en esta linea,
debiera regularse el monto del bono a ser entregado a la trabajadora
para evitar arbitrariedades.

{18151 s consideran exclusivamente las opiniones de los empleadures, gerentes, subgerentes v directores el 8 por dento
se inclina por Ia opcion del financiamiento compartide, v un cuarto por la de entregar un bono 2 las trabajadoras




PLPARTAMENTO DE ESTLDIDS

4 Cuadro N9 3%

Opiniones respecto de la norma sobre e

financiamiento de sala cuna

Crpinicnes Empleadores Trzbajadoras

ME - e %
Debe ser compartids (empleadar. trabzjadoras y Esuado 7b 47,2 271 428
Debe cambiarse por un bono para a wrabajedors 412 28,1 1 175
Debe ser de cargo exclusivo del Estado [ 5.8 3 49
Debe ser de cargo exclusive del empleador 18 1.2 8% 6T
Orra alternativa I (%] 7 I.1
Mo sabe ! no contesta 3 1.9 44 .0
TOTAL 161 1000 £33 100.0

Fuente: Depto de Estudios, Direccion del Tralajo, 1995

Mota los opimiones son de fos empleadores v trabajadoras que opinaron que habi que modificar Ia

normativa die ala cuna

Otro aspecto que ha generado controversia es la exigencia de 20 o
mads trabajadoras por establecimiento, para que se dé la obligacién de
sala cuna, norma que seria causa de discriminacion hacia las mujeres.
De alguna forma los datos va presentados confirman esta afirmacion.
En el siguiente cuadro se muestran las opiniones de empleadores V

trabajadoras respecto de este punto:

=]
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Cuadra NP 37
Opiniones respecto del minimo de trabajadoras por empresa
para que 2xista la obligacion de salas cuna

Crpinianes Empleadores Trabajidorzs

ke - o !

Me impora ba cantidad de trabajaderas.
debrera cubririas a todas 83 51,4 327 37

Diebiera cubrir 2 hambres y mujeres

sin ur numers minimo por esablecimients 31 19.3 241 182
Otra n %9 26 4.1
Mo sabe | no contesta 3 23 38 &0
TOTAL [&! |00 633 100.0

Fuente: Depto de Estudios, Direccion del Trabajo, 1995

Los resultados sefialan en forma clara que para mas de la mitad de
los empleadores v casi la totalidad de las trabajadoras, no es una opcion
deseable. Ello indica una opinién mds 0 menos consensuada: la actual
norma requiere modificaciones en este punto. Incluso un quinto de los
empleadores y casi el 40 por ciento de las trabajadoras manifestaron que
debiera hacerse extensiva a hombres y mujeres, mostrando una posicion
mas avanzada en relacion con una maternidad socialmente asumida y
no de exclusiva responsabilidad de las mujeres.

Un 20 por ciento de los empleadores sefialé otra alternativa de
cambio. Entre ellos, la mayvoria se inclind por disminuir el minimo de
trabajadoras que contempla la legislacion.
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Otro aspecto es la ubicacion de las salas cuna. La opinidn
mayoritaria de empleadores v trabajadoras es que se ubiquen junto a la
empresa. Como segunda opcion se plantea que sea cerca del domicilio
de las trabajadoras, aunque por la diversidad de comunas en las que las
trabajadoras residen, es compleja su implementacion desde la empresa.

Los resultados que indican una preferencia por la ubicacion de la
sala cuna junto a la empresa concuerdan con una encuesta realizada por
el Centro de Estudios de la Mujer (CEM)" a 594 trabajadoras asalariadas
en 19589: el 91,2 por ciento de ellas se incliné porque las salas cuna se
ubiquen cerca de los lugares de trabajo.

Cuadra NE 38
Opiniones respecto de la ubicacion de las salas cuna

Opiniones Empleadares Trzbafadoras

Mo % No %

Debisran ubicarse junto a la empresa 80 49.8 ) 408 64,5

donde trabaja

Debieran ubrcarse cerca del domicilio 13 20,5 131 w7

de la trabajadora

La ubicacién no es impartante & b9 29 4.4

Otra 15 5,5 1 46

Ne sabe | no contesta 7 43 35 57

TOTAL 181 100.0 633 1000

Fuente: Depto de Estudios, Direccidn del Trabajo, 1993

1191 Centra de Estudios de |z Mujer (CEM]. Demandas de las mujerss asalariadas, Santiago 1089
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3. El derecho de alimentacion
del menor de dos anos

Este derecho estd consagrado por el articulo 206 del Codigo del
Trabajo que dispone lo siguiente:

“Las madres tendrdn derecho a disponer para dar alimento a sus
hijos, de dos porciones de tiempo que en conjunto no excedan de una
liora al dia, las que se considerardn como trabajadas efectivamente para
los efectos del pago de sueldo, cualquiera que sea el sistema de
remuneracion”,

“El derecho a usar de este tiempo con el objeto indicado, no podrd
ser remtciado en forma alguna”,

Atin cuando no lo establece expresamente, la disposicion anterior
se ha interpretado restringiendo su validez s6lo a las empresas que tienen
20 mujeres 0 mas por establecimiento, es decir las que tienen también la
obligacién de sala cuna. Esta interpretacion ha sido fijada por diversos
dictdmenes de la Direccion del Trabajo.

De lo anterior se desprende que cuando la empresa no estd obligada
a tener sala cuna -es decir, tiene menos de 20 trabajadoras- tampoco esta
obligada a otorgar permiso para alimentacién. Sin embargo en la realidad,
este beneficio se otorga a un buen niimero de trabajadoras que laboran
en empresas con menos de 20 mujeres, lo que permite ver que se han
elevado los derechos minimos establecidos legalmente, un objetivo cen-
tral de la normativa del trabajo.

et |
o0



DESAETAMENTD DE ESTL DO el

La opinion de expertos en salud

Los medicos recomiendan que el niflo sea alimentado con leche
materna. Suelen senalar estudios que comprueban cdmo el
amamantamiento influye en un mejor desarrollo psicomotor, el aumento
de las defensas, y en definitiva, mejor salud fisica v psiquica.

El Cadigo del Trabajo acogio esta idea hace afios, v posteriormente
amplio el sentido de esta norma. A principios de los afios ‘70 va estd
establecido que el permiso es para alimentar v no sélo para amamantar
estimando asi que atin cuando va no exista lactancia, es valioso mantener
el contacto de la madre con el hijo.

Un estudio recientemente difundido por la Junta.Nacional de
Jardines Infantiles (Junji, 1996) plantea que entre los factores que
dificultan a las madres que trabajan la mantencion de la lactancia por un
periodo de seis meses a lo menos estdn: la falta de tiempo para extraer la
leche, la falta de un lugar privado donde hacerlo v, no contar con sala
cuna. Otros factores mencionados son la falta de apoyo de los
empleadores, no contar con la hora completa de tiempo para amamantar
v la falta de apovo de los comparieros de trabajo. Todas estas dificultades
se traducen en que las madres opten por no amamantar a sus hijos,

El cumplimiento del derecho

Como ya se ha senalado, los datos de esta investigacién entregan
informacion de interés respecto de la forma como operan en la realidad
las normas de proteccion a la maternidad. Una prueba importante es
que aun cuando la ley v los dictamenes son claros, en muchos casos
existen dificultades para su aplicacion estricta, que provienen de las
empresas v de las trabajadoras. Esto ha traido como resultado
modificaciones a la norma, que en algunos puntos ha sido significativa.
El derecho de alimentacion es uno de los aspectos en que esta distancia
es mads clara, segun se verd en parrafos posteriores,
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La respuesta de las empresas

De las 182 empresas que otorgan el derecho de alimentacion a sus
trabajadoras, el 38,5 por ciento tiene menos de veinte trabajadoras v el
61,5 por ciento tiene veinte mujeres o mds en su planta. Es decir, solo
estas tiltimas estdan legalmente obligadas. Los datos que siguen ilustran
este panorama:

Cuadro No 39
Empresas segun nimero de trabajadoras y otorgamiento
del derecho de alimentacion

Crtorgen &l derecho | No otorgan el dereche @ TOTAL
Empresas de menas de 20 mujeres 70 177 47
Empresas de 10 o mas mujeres |12 1% 151
TOTAL 182 ilE 98

Fuente: Depto de Estudios, Direccion del Trabajo. 1995

Es importante destacar que existen 70 empresas con menos de .

veinte mujeres que aunque no les corresponde legalmente otorgan el
derecho de alimentacion. Constituven el 28,5 por ciento de las empresas
con menos de veinte trabajadoras en su planta.

De las empresas con veinte trabajadoras o mads, el 74,2 por ciento
cumple con la disposicién, mientras que el 25,8 por ciento de estas
empresas no otorgan este permiso. Sin embargo, no es posible hablar
propiamente de incumplimiento en este tltimo grupo, ya que no se
determinaron los casos en que el beneficio no se otorga porque las
trabajadoras voluntariamente no hacen uso de él, situacion que puede
darse a pesar del caracter irrenunciable que este derecho tiene.

120 Ert la categoria de empresas que no otorgan el derecho de alimentacdn, se incluyen las empresas que sen alan queno
tiemen trabajadoras que lo usen v |28 que na les corresponde oforgar el derecho. En ¢l caso de las empresas de menos de
veinte trabajadoras, las que sefialan que no bes correspande torgar el derecho son 130 Y en a5 de veinte o més que
legalmente tienen obligacian, 12 sefialan que no les corresponde
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Esta informacion entregada por las empresas muestra que la norma
sobre derecho de alimentacion es observada en grado bastante alto,
mds aun, que existe un porcentaje considerable de sobrecumplimiento”
Esto se contrastard con lo expresado por las trabajadoras, tal como se
verd mds adelante.

Al analizar conjuntamente el derecho de alimentacion v el derecho
a sala cuna los resultados son los siguientes: '

En el caso de las empresas con menos de veinte trabajadoras 3
empresas (27 ) otorgan ambos beneficios v 62 ( 257) concede solo el
derecho de alimentacion.

En las empresas que tienen veinte trabajadoras o mds, 85 empresas
(56.37:) otorgan el permiso para alimentacién del hijo v cumplen la
obligacion de cuidado del menor; teniendo sala cuna propia o pagando
una sala cuna externa. Y 27 (17.9%) de las demas empresas obligadas a
estos dos beneficios L:r;mceti&:n el de alimentacion, pero no proporcionan

sala cuna. Cuadra M240

Empresas segun otorgan o no el derecho de alimentacion y
segun la modalidad de cumplir la obligacion de sala cuna

Orargan el derecho de almentacicn
Mo otorgan
Se otorga el beneficio |5e oorga un bano | Ma se otorg beneficio derecho de
de sala cura -ge sala cuna alimentacion
Empresas de menas 3 £ a1 |77
de 20 mujeres -
Empresas de 20 85 |8 9 el
O TS Miueres

Fuente: Deplo de Estudios, Direceion del Trabajn, 1995

IZ31Estos ditos som nelvvanies 2l momento de analizar & las fradajadonts va que s obseovamios |2 gran cantid: 1L'I dt rjeres guy hacen
wsn deeste derecho 1va sea porgue & e empresa le cormesponde otorgario o porque ko coneede sin sstar obligada) pedriamos PEASAF qus
sl un porcntae ¢ levadode mphmientoy ‘-LIl."I'L‘LI.I'TF imienite. Sin embargn, os datos de e I|1r|_\.|\.lrr\-_||.|| pessltados mas conhables,
Vi = trabapadoras r"-IL-L CONCERITATSE €N UAS DOCRS e Piesas quo S0f las gue estan ..urnpm.r'uu o sohbrecym p,u. i sy medar
determnarse cudles st laa que ne cumplin dibiendo hacerio
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Resulta evidente que en el caso de este derecho la normativa se
ajusta con dificultad a la realidad geografica de laurbe v a las exigencias
de la empresa moderna. Es por eso gue en una misma empresa pueden
darse distintas modalidades para que las trabajadoras vavan a alimentar
a su hijo™. La forma mds frecuente es permitir a la traba;ar::iora retirarse
una hora antes (92 empresas). Luego, 45 empresas senalaron que
otorgaban dos medias horas; 41 Empre'-".aﬂ que ‘P{:’Tl'l'iltlal‘l a las
trabajadoras llegar una hora después; v 32 empresas que tenian otra
modalidad para otorgar el derecho. En el caso de las empresas de menos
de veinte mujeres, 31 dijeron dar a la madre la posibilidad de retirarse
una hora antes; 15 empresas le permitian llegar una hora mas tarde; 13
otorgaban dos medias horas; y 13 se inclinaban por otras modalidades,
tales como un dia libre, no trabajar los sdbados, etc.. Las dos porciones
de tiempo son mds usadas cuando las empresas cumplen con la obligacion
de sala cuna.

La respuesta de las trabajadoras

Del total de trabajadoras entrevistadas, la tercera parte sefalé hacer
uso del derecho de alimentacién. El segundo tercio corresponde a
trabajadoras que atin no tenian a su hijo -estan en periodo de embarazo-
v el tercero no lo usaba por diversas razones,

En la muestra, las mujeres con hijos menores de 2 anos
constituyeron el 68,7 por ciento (545 trabajadoras). 5in embargo, no todas
ellas tenian el derecho, pues les corresponde salo si pertenecen a
empresas con veinte 0 mds mujeres. Por lo tanto, son 314 las trabajadoras
legalmente benefiadas. Esto que significa que el 42,4 por ciento de quienes
tenian la necesidad, no tenian el derecho,

Un porcentaje importante de las trabajadoras que salen a alimentar
a su hijo goza del beneficio por concesién de la empresa. E137 por ciento

(23] B este caso, los datos se reducen 3 frecuemdas de modalidades, va que una mesma émpresa puede ofrecer a las trabisjadoras
distintas npaiones para onrgar el permisi de alimentacion del nufio, En este sentido os datos entregados ne estan sobre |a basa del
muimern de empresas, sine mas bien sobre |2 niormacion respecto de las dishnizs modabdades
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de las 231 trabajadoras con hijos menores de dos afios que laboran en
empresas con menos de 20 mujeres, declard estar haciendo uso del
derecho de alimentacién. No es posible determinar con certeza si este
porcentaje de sobrecumplimiento se debe a desconocimiento de la norma
por parte de las empresas, a una concesién, o a un acuerdo entre las
partes.
Cuadro N9 4]
Trabajadoras en empresas con menos de veinte mujeres,
segun situacion de uso del beneficio de alimentacién

ME %
Hacan uso del derecho de alimentcion g6 7z
Mo hace uso del derecho de alimentacion 145 62.3
TOTAL k]| 100

Fuente DE‘P[IL' de Estudios, Direccion del Trabajo, 1995

Algo mds de la mitad de las trabajadoras a quienes corresponde el
derecho de alimentacidn, lo usan efectivamente (55,77 ). Esto revela un
alto porcentaje en que la norma no opera: mds del 40 por ciento de estas
trabajadoras sefialé que no salfa a dar alimento al hijo menor de dos
anos.

Cuadro N9 42
Trabajadoras en empresas con 20 o mas mujeres, segln situacion
de uso del beneficio de alimentacion

NS %
Hacen uso del derecho de alimenmacién |75 557
Mo hacen uso del derecho de alimantacion 135 41.3
Mo sabe | na contesta : 10 I3
TOTAL 3l4 100.0

Fuente: Depto de Estudios, Direccion del Trabajo, 1995
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De las 129 trabajadoras que no ocupan este permiso, el 23,3 por
ciento sefialé que es una opcidn voluntaria; el 44,2 por ciento dijo no
saber en qué consiste el derecho o lo redujo al amamantamiento, por lo
que dejo de usarlo; el 13,2 por ciento senalo que no le corresponde, es
decir, cree no tenerlo; v finalmente el 7 por ciento adujo otros motivos
para no invocarlo. Se puede decir entonces que casi en un 60 por ciento
el derecho no se hace efectivo debido a que la informacion que se tene
es erronea v que en un 213 por ciento no Se usa por voluntad v
responsabilidad de las propias titulares del derecho.

Cuadro N2 43
Motivos de las trabajadoras para no hacer uso del beneficio
de alimentacion del menor de dos afios

Muotivos para ne hacer uso del dereche %
f
Mo hace uso voluntaramente 233
Mo sabe pn aué consiste el deracho (desinfarmacian) nl
Ya no amamanta 140
Ma le corresponde 3.2
Otras motivos P
Mo contest | 3.4
TOTAL 1000

Fuente! Depto due Estudios, Direccion del Trabajo, 1995

Madalidades de uso del derecho de alimentacion

La lev autoriza un tiempo determinado para alimentacion
distribuido en dos porciones, que en conjunto no pueden exceder de
una hora al dia. La interpretacion ha senalado que éstas podran ser fijadas
por la trabajadora. A este lapso se le debe sumar el tiempo necesario

l
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para el traslado de la trabajadora hasta la sala cuna. En caso de que la
madre no lleve el nifio a la sala cuna que el empleador proporciona, éste
na esta obligado a otorgar el permiso.

Los datos muestran que se cumple en baja medida la modalidad
de distribucién del permiso que la ley sefala (14,99%). Lo que
mayoritariamente estd operando es un permiso para llegar una hora mas
tarde o para retirarse una hora antes (el 43,4% sefialé algunas de éstas
alternativas). Una proporcion apreciable (247%) sefiald que tiene este
derecho bajo otras modalidades, entre las que se cuentan no trabajar un
dia a la semana o tener una hora mas de colacion.

Cuando las trabajadoras usan la sala cuna la distribucion de este
permiso no presenta diferencias significativas. La tendencia siempre es
emplear una hora al final de la jornada (Cuadro N"44). Sélo el 13 por
ciento de éstas utiliza el permiso en dos medias horas.

Cuadro N9 44
Modalidad del permisc para alimentar al hijo en empresas
que tienen esta obligacion y en el total de la muestra

Modalidad en que alimenta al hije Trabajadoras en empresas de 20 o mis Totl de fa muestra
® (%)

Dos medias horas 131 4%

Terminz una hors antes 419 433

Llgga una hora despues A 149 6.3

Chra modalidad I1.4 240

Mo contesta 1.7 4

TOTAL 1600 1000

Fuente: Depto de Estudies, Direccidn del Tralajo. 1993




""""" DEPARTAMESNTO DE E5TL DI

Como era esperable, el uso de dos medias horas presenta una mayor
frecuencia cuando la sala cuna pertenece a la empresa. Probablemente
estd anexa 0 a muy poca distancia, lo que facilita a la madre alimentar al
nifio durante la jornada laboral sin emplear demasiado tiempo en ¢l
traslado (ver Anexo N" 2, cuadro XVII).

Ajuicio de los fiscalizadores, si a una trabajadora le permiten llegar
una hora mds tarde o irse una hora antes no se esta cumpliendo con el
sentido del derecho de alimentacién. Se estd otorgando una hora de
tiempo diario, que puede facilitar a la madre el traslado del nifio o puede
emplearlo de otro modo en el nifio, pero no se logra el contacto de la
madre con el hijo durante la jornada laboral, que fue el sentido de la ley.

En cuanto al traslado para alimentar al nifio, el 10,7 por ciento de
las trabajadoras sefala que usa algun medio de transporte, v al 60 por
ciento de ellas la empresa le paga la movilizacion.

El poco conacimiento del derecho de alimentacion

La norma gue establece este derecho figura entre las menos
conocidas de todo el titulo. Aunque paraddijico, es probable que esta
razon favorezca su otorgamiento v de alguna manera explique por que
el beneficio se otorga en empresas gue no tienen la obligacion legal.

A pesar de que todas las entrevistadas fueron trabajadoras a quienes
las normas de maternidad han alcanzado, no revelaron conocer con
precision el derecho de alimentacion del menor de dos afios.Casi la mitad
de ellas conoce salo aspectos de la ley o la interpreta a su modo y mas
del 40 por ciento declard no saber en que consiste el derecho. Solo la
décima parte de las trabajadoras entrevistadas demostro conocer
exactamente la norma. '
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Cuadro WD 45
Conocimiento del derecho de alimentacion
declarado por las trabajadoras

Conocimiento del derecha de alimentasion ®

Sabe exactamente en que censiste el derecho de alimentacian 10,0

Sabe parcialmente en qué consiste el derecho de alimentacian 493

Ma conoee fa ley 138

Mo respande 271

TOTAL |00.0
Fuente: Depto de Estudios, Direccion deél Trabajo, 1993

Esta desinformacion bastante generalizada, tanto de parte de la
empresa como de las trabajadoras, no afecta a su otorgamiento. Por el
contrario, el permiso es usado por mas trabajadoras que las que
legalmente tienen el derecho, pero al mismo tiempo tiene efectos
negativos en otros aspectos, como la distribucion diaria del permiso v el
tiempo total de duracion.

Sobre la modalidad diaria de empleo es muy poco conocida la
exigencia legal de dividir la hora de permiso en dos fracciones, y por lo
general el permiso es de una hora seguida. En relacion con este punto, la
Direccion del Trabajo ha dictaminado que las dos porciones de tiempo
estan expresamente determinadas por la lev v no pueden ser alteradas
ni siquiera por la madre. Esta si puede determinar la oportunidad en
que hard uso de estos dos lapsos v la duracién que comprendera cada
uno de ellos dentro del limite senalado por la ley. Por otra parte, se sefiala
que el beneficio contemplado en la norma legal estd directamente
relacionado con la edad de los alimentarios (menores de dos anos), los
cuales por regla general requerirdn ser alimentados por su madre mds
de una vez durante la jornada ordinaria de trabajo (Dictamen 7048,
diciembre 1993).




de DETAHTAMESNTO DL ESTL LI

l.a otra confusidn usual se refiere al concepto de alimentacion.
Secun el sentido comun de los actores implicados se refiere al acto de
amamantamiento que supone la insustituibilidad de la madre. 5m em-
bargo, la palabra amamantamiento -claramente restrictiva- fue
reemplazada en la legislacion por “dar alimento”; es decir, se da la
posibilidad de que la madre suministre al nifio alimentos de cualquier
tipo v no se lo reduce a la leche materna. Esta evolucion en la legislacion
parece ser desconocida por buena parte de los actores.

Opiniones de los actores

Las opiniones que entregaron los informantes de las empresas no
reveld una critica muy drastica a esta institucion.

El derecho de alimentacién del menor de dos afios implica una
hora diaria de ausencia de la madre, la que debe remunerarsele. Es una
hora en que ésta no produce y que se considera trabajada para efectos
del pago de salario o remuneracion de cualquier tipo. A pesar de esto,
sélo el 2,2 por ciento de los informantes de la empresa opino que este
derecho debiera ser eliminado; mientras que mas de la mitad senalo que
debiera ampliarse a todas las trabajadoras con hijos menores de dos anos
(537%), independientemente de que la empresa tenga o no obligacion de
proveer sala cuna. Un tercio de los empleadores y gerentes entrevistados
respondié que el derecho debiera mantenerse tal como esta. La décima
parte se pronuncié a favor de opciones diferentes para este derecho. La
mas sugerida fue la que en la practica funciona mavoritariamente: que
la trabajadora tome una hora diaria, ya sea al inicio 0 al final de la jornada
laboral. Otra opcion fue que el derecho se restrinja al amamantamiento.

5i se analizan solo las respuestas de los informantes de la empresa
que ocupaban los cargos mds altos -empleadores y gerentes del nivel
superior-, se confirma la opcion de ampliar el derecho a todas las madres,
va que la mitad de los entrevistados de este grupo se inclin6 por ella. Un
tercio opiné que debia mantenerse ,y lo que resulta mds interesante,s6lo
el 8 por ciento se pronuncio por la eliminacion de este derecho. La
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tendencia sefialada se mantuvo en las respuestas de todos los intormantes
(jefes de personal, supervisores, contadores, secretarias, otros), El
porcentaje a favor de ampliar el derecho aumento entre secretarias v
supervisores (ver Anexo N" 2, cuadro AIA).

En el caso de las trabajadoras, casi la totalidad se mostré a tavor de

ar

ampliar el derecho a todas las madres (85,2%), lo que era esperable. Solo

el 9,5 por ciento opind que debfa mantenerse tal como esta.

Cuadro NY 45
Opiniones acerca del derecho de alimentacion del
menaor de dos afios

DOpinign sobre el derecho de alimen@cian Empleadares | Trabajadoras
% | %
Debe ampliarse a todas las madres con hijo menor de dos afos 530 831
Debe mantenerse tal como estd establecide 29 25
Dreoe eliminarse 30 Q.
Cierz 101 33
Mo conest 1.0 1.9
TOTAL . 1000 100.0

Fuente: Depto de Estudios, Direcown del Trabajo, 19935

Como puede apreciarse, los datos permiten afirmar que hay opinion
mavoritaria por otorgar el derecho de alimentacion a todas las madres,
independiente del tipo de empresa en que trabajen. 5in duda, la presencia
de la madre junto al hijo durante su primer periodo de vida es una idea
que cuenta con legitimidad social, siendo el permiso para alimentacion
de los hijos menores una expresién de esta valoracion que se revela muy
fuerte.

La opinion no vario en funcion del sector economico de la empresa.
La tendencia predeminante a ampliar este derecho y secundariamente,
a mantenerlo, se reveld en todos los sectores. También en todos la opinion
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a favor de eliminar este derecho fue minoritaria. Ni tamano de la empresa
segtin numero de trabajadores ni la tasa de feminizacion del empleo de
la empresa hicieron variar estas tendencias.

Sin embargo, en las empresas mas pequenas aun cuando tambien
aparecio igualmente legitimada la idea de extender el derecho a todas
las madres, se expresd preocupacion por el efecto de una medida asi en
los costos v en la productividad. En un grupo focal realizado con
peguenos v medianos empresarios, la opinion generalizada fue que este
derecho deberia otorgarse a todas las madres, especialmente porque es
en bien del hijo; pero se planted que este tiempo deberia recuperarse en
horas extraordinarias. Esta propuesta fue desechada debido a Ia
sobrecarga que significaria para la trabajadora, pues finalmente el estrés
le impediria amamantar. En todo caso, la idea de los microempresarios
esta encaminada a dar mayor flexibilidad a la norma, de tal manera que
la madre pueda acumular el permiso diario y acortar el lapso de
ausentismo.
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CONCLUSIONES
1. Normas gue mayoritariamente se cumplen
os derechos que en razon de la maternidad concede la ley
7 a las trabajadoras aparecen respetados en una medida

“—'  relativamente alta, de acuerdo a los datos recogidos. Ello
era esperable tanto por las sanciones legales que el sistema juridico
contempla para los infractores, como porque en la muestra estd
representado aquel sector de empresas altamente formalizado, en
el que presumiblemente deberia existir un adecuado nivel de
cumplimiento de las diversas disposiciones legales. Asi lo
demuestran indicadores como la existencia de sindicato y de comité
paritario, la escrituracion de contratos, el nimero de contratos
indefinidos v el cumplimiento de las obligaciones previsionales;
situaciones que caracterizan a las empresas grandes, medianas y
pequenas consideradas en este estudio.

Aun cuando ésta sea la situacion predominante, se revelaron
rangos de incumplimiento. La informacidn va analizada demuestra
que las diversas normas que protegen la maternidad no son
respetadas de igual manera, sino mas bien que su observancia varia
de acuerdo a la institucion que se trata. Por ejemplo, el descanso de
maternidad v la institucion del fuero constituyen derechos
respetados, aunque en este tltimo caso se desplieguen en ocasiones,
practicas empresariales que intentan eludir el cumplimiento per la
via de lograr que la trabajadora renuncie al empleo. Por otro lado,

‘los derechos de sala cuna y permiso para alimentar al hijo menor
de dos afios muestran una franja de incumplimiento que es
necesario corregir. El derecho a no desempenar trabajos
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considerados perjudiciales para la salud de la embarazada tampoco
es plenamente respetado, existiendo incluso otros factores riesgos0s
en el ambiente laboral que la ley no especifica como adversos en la
etapa de gestacion.

Incluso admitiendo estas reservas, los datos indican que la
proteccion de la maternidad en el mundo del trabajo v la opcion
del legislador por buscar férmulas que armonicen el derecho a
procrear con el desemperio de un empleo remunerado fuera del
hogar, constituyven una matriz valdrica que goza de un amplio
reconocimiento social y cuyas instituciones estdn suficientemente
legitimadas. '

2. Prdcticas que impiden una proteccion adecuada

| profundizar en las modalidades de cumplimiento de la
_!" legislacion protectora de la maternidad, no es extrano
£ = comprobar que el otorgamiento de los beneficios no
siempre se apega exactamente a lo que establece la ley. En esta
situacion incide también cierto desconocimiento de algunas normas
por parte de las trabajadoras, quienes, al no tener una exacta nocion
de sus derechos, no pueden exigirlos. Es asf como surgen muchos
ajustes y adecuaciones que, aungue se Originen en un acuerdo en-
tre las partes v puedan resultar convenientes para ambas, significan
un incumplimiento legal y generalmente implican un menor costo
para la empresa que el atenerse estrictamente a la ley.

Un ejemplo de lo anterior lo constituye el pago de una suma
de dinero directamente a la trabajadora para reemplazar la
obligacién de costear la sala cuna, modalidad ilegal cuyo monto
habitualmente es menor que el valor cobrado por dicho
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establecimiento, pero que en muchos casos resulta conveniente para
la trabajadora que prefiere dejar a su hijo en el hogar o al cuidado
de terceras personas. Otras situaciones similares a ésta son la
reduccion del derecho de alimentacion al periodo de
amamantamiento o la prdctica de llegar una hora mds tarde al
trabajo como formula para cumplir ese mismo derecho.

Los datos sugieren que estas adecuaciones en muchos casos
se ajustan a los deseos y posibilidades de la trabajadora, aun cuando
impliquen una rebaja de costos para la empresa. May que senalar
también gque lo que resulta conveniente para una trabajadora no es
izual para otra, expresandose diferencias apreciables respecto del
uso de algunos beneficios, especialmente los de'sala cuna v
alimentacion del hijo.

51 bien en estas situaciones se observa un grado de
entendimiento, con ventajas mavores ¢ menores para una y otra
parte, se reveld también un nivel de conflicto en torno a la
maternidad en la empresa. Su expresion mads grave es la practica
de hostigamiento gjercida sobre la trabajadora con fuero para que
renuncie voluntariamente al empleo. Estas conductas, que
generalmente son presiones psicoldgicas hacia la trabajadora
dificilmente calificables como ilegales, tienen como objetivo
desconocer la institucion del fuero, el pilar fundamental que
instaurd el legislador para proteger la maternidad e impetrar los
demds derechos maternales. Es, por tanto, un drea que deberia
motivar seria preocupacion.

Este conjunto de datos estaria alertando sobre inadecuaciones
en la legislacion e indicaria que para elevar la medida de su
cumplimiento, es necesario avanzar hacia una regulacion mas flexible,
con mayores alternativas de uso por parte de las trabajadoras.
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Pero, al mismo Hempo debe afinarse un procedimiento que garantice
el término de las prdcticas que debilitan el fuero por maternidad.

3. Las modificaciones propuestas no desestiman las
instituciones existentes

= ntérminos amplios, nilas trabajadoras ni los empleadores
se declararon partidarios de modificar drasticamente la
legislacion vigente, ya que las opiniones favorables a
restringir o eliminar derechos fueron minoritarias, La tendencia
general apunta a conservar las distintas instituciones, ampliando
el ejercicio de algunos derechos a mayor nimero de trabajadoras
-incluso cuando ello implica un mayor costo empresarial- v
propiciando cambios y acomodos que, recogiendo la diversidad
existente entre las traba]adcrras faciliten el ejercicio de los derechos
de maternidad.

Las opiniones de los empleadores en relacion a la normativa
que se analiza no revelaron una drdstica critica a las instituciones
ni una fuerte corriente en pos de su total desmantelamiento. En
general, prefirieron la regulacién legal a la libre negociacion entre
las partes, lo que contradice las usuales afirmaciones de los lideres
empresariales en favor de la desrregulacion. Tampoco aparecio la
critica que habitualmente se escucha a los voceros del empresariado
v a los dirigentes de las organizaciones del sector, en relacion al
alto costo que implica el trabajo femenino debido, precisamente, a
la proteccion de la maternidad.

Ello puede deberse tanto a que los costos que ocasiona la
maternidad no son tan considerables para las empresas; como a
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que los establecimientos ya han desarrollado estrategias para
minimizarlos o compensar sus efectos mds indeseados. Ambas
hipétesis explicarian por qué la demanda de trabajo femenino no
ha hecho sino aumentar en las tltimas décadas. Ademas, el peso
que la maternidad tiene en las empresas no parece ser demasiado
alto: s6lo el 12,4 por ciento del total de trabajadoras ocupadas en
las empresas de la muestra estuvo embarazada en los tres anos
inmediatamente anteriores al desarrollo del estudio.

Entre las propuestas de cambio a la legislacion protectora de
la maternidad, este estudio detectd que importantes sectores de
trabajadores y empleadores coinciden en la necesidad de modificar
algunas instituciones, existiendo cierto acuerdo respecto de algunas
orientaciones especificas que deberian adoptar esos
perfeccionamientos. Asi, la mayoria de los empleadores consultados
se pronuncid por ampliar el derecho de alimentacion a todas las
trabajadoras con hijos menores de dos anos, independientemente
del hecho que la empresa esté obligada o no a proveer sala cuna.
Como era esperable, esta posicion es coincidente con lo que plantean
las trabajadoras, beneficiarias directas si se amplia la cobertura en
relacién con este derecho. Lo significativo fue que los empleadores,
que son quienes costean el beneficio, también respaldaron esta
opcion.

En el tema del financiamiento de la sala cuna, las opiniones
mayoritarias de ambos estamentos coincidieron en plantear que
este derecho deberia beneficiar a todas las mujeres que trabajan,
independientemente del nimero que contrate cada empresa.
Porcentajes igualmente significativos, consideraron que el
financiamiento del sistema de salas cuna, actualmente de cargo
exclusivo de quien contrata mujeres, debe ser redistribuido. Hay
que sefialar que el 47 por ciento de los empresarios se declard
partidario de redistribuir este costo, de manera que tambiéen




concurran las propiastrabajadoras y el Estado. Esta alternativa fue
aceptada por el 43 por ciento de las mujeres consultadas, lo que
estaria indicande que puede ser otra drea de cambios fdciles. Es
destacable que la opcién de entregar un bono a la trabajadora para
suplir el financiamiento directo de la sala cuna es una practica que,
aunque ilegal, tiene un importante porcentaje de uso v cuenta con
la aceptacién de las trabajadoras. En algunos casos esta opcion ben-
eficia a las dos partes: implica menores costos para el empresario
que el pago de la sala cuna y da a la trabajadora la posibilidad de
acceder a recursos para el-cuidado de su hijo, atin cuando éste no
asista a sala cuna. Existe aqui un dmbito en que claramente la ley es
sobrepasada por el acuerdo entre las partes, revelando asi otra esfera
en que es necesaria una nueva regulacion.

Respecto del sistema de salas cuna, se debe recordar que una
reforma introducida recientemente al Codigo del Trabajo, extendio
la obligacién de proveer este beneficio a los centros o complejos
comerciales administrados bajo una misma razdn social o
personalidad juridica, en los que los establecimientos en conjunto
v no individualmente tengan 20 o mds mujeres contratadas. En la
préctica, esto implica que todos los empleadores de un centro -
tengan o no mujeres a su cargo- financian la sala cuna,
considerandose éste como otro “gasto comtin”. Esta modalidad
establece una alternativa al modelo vigente, al redistribuir el
financiamiento de este derecho v no hacerlo recaer exclusivamente
en quien emplea mujeres. Seria conveniente estudiar el
cumplimiento y operatividad de esta norma, para conocer sus reales
efectos y evaluar si puede ser una alternativa viable para sectores
laborales mas amplios.

En el caso del permiso por enfermedad grave del hijo menor
de un afo, la mavorfa de las trabajadoras considera que el plazo
vigente es excesivamente breve y plantea extender su vigencia hasta
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los dos anos de edad del menor. En el presente estudio, el 47 por
ciento de los empleadores dijo que debe mantenerse tal cual estd,
pero también fue significativo el numero de ellos (38%:) que se
mostré partidario de extender su vigencia mds alld del primer afio
de vida. Es necesario senalar que opiniones de empresarios
consultados durante la investigacion revelaron que la existencia
del permiso por enfermedad grave del hijo constituve un desafio
para la planificacion productiva. La imposibilidad de prever
anticipadamente el momento en que la trabajadora hara uso de
este beneficio, afecta la organizacion del trabajo v desarticula la
distribucion de las cargas laborales. La posibilidad que también el
padre ocupe este tipo de licencia vendria a solucionar parcialmente
este problema, por la via de alternar la ausencia al trabajo entre
ambos padres v hacer mds equilibrado el cuidado de los hijos. Este
es uno de los sentidos de la reforma legal que precisamente extendid
dicho beneficio al padre; sin embargo, su escaso uso ha impedido
hasta ahora la materializacién de los beneficios que se provectaron
con su promulgacién,

Finalmente, ]la discusion sobre los periodos que la lev ha
establecido para los descansos pre y post natal también se hizo
presente en este estudio. En general, podria decirse que existe una
tendencia proclivea acortar el descanso prenatal para extender en
igual medida el tiempo asignado al postnatal. No obstante, es
importante senialar que la tercera parte de los empleadores prefiere
que la norma se mantenga sin variaciones, opcion que solo comparte
un 7 por ciento de las trabajadoras. Esta ultima eleccion esta
revelando que para ellas es importante contar con mayor arbitrio
para distribuir el tiempo del descanso de maternidad, aunque ello
no necesariamente signifique que se incremente el Liempo neto que
la lev concede para tal efecto.




4. Desafios para el bipartismo

' a legislacién que protege la maternidad establece ciertos
] , derechos de cumplimiento obligatorio, pero entendidos
como beneficios minimos o condiciones basicas que los

actores involucrados pueden incrementar y perfeccionar.

Sin embargo, esta concepcion de los derechos laborales en lo
relativo a la maternidad no mostro estar funcionando. Segun los
datos de este estudio, la preocupacion por el tema de la maternidad
en las empresas es baja. Pocos de los empleadores consultados
evidenciaron un interés especial por el tema o revelaron una actitud
diligente para abordarlo en su practica diaria. No mostraron una
actitud muy distinta los dirigentes sindicales y representantes de
los trabajadores. Al respecto, fue significativo que la calificacion de
las condiciones ambientales que rodean a las mujeres embarazadas
en sus empleos fuera mejor para los dirigentes que para las propias
trabajadoras.

La investigacion concluyo que los beneficios que las empresas
conceden a las trabajadoras embarazadas v a las madres, en general
no superan el minimo que establece la ley. Y mds atn, las titulares
de los derechos muchas veces no los ejercen, aun cuando éstos son
irrenunciables. Se cumple la ley, pero directamente entre
sindicalistas, trabajadoras v empleadores no se aprecian iniciativas
destinadas a perfeccionar la proteccién de la maternidad.

Esta realidad contradice las recurrentes declaraciones de
dirigentes empresariales en relacion a la necesidad de avanzar hacia
el bipartismo absoluto, obligando a que el Estado mantenga su
presencia en este tema tanto a través de sus agentes reguladores
comao fiscalizadores.
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Sin embargo, es interesante destacar que en las empresas donde
existe sindicato el uso de algunos derechos, como abstenerse de
determinados esfuerzos y cambiar su puesto habitual de trabajo,
aparecig un tanto mas generalizado. Asimismo, se mostraron un
poco menos frecuentes otros tratos inadecuados hacia las
trabajadoras encinta.

Sin duda, hay aspectos en que la accion diligente e interesada
de las partes podria conseguir importantes mejoras en la proteccién
de la maternidad a nivel de las empresas, sin que ello significara
incrementar los costos de los empleadores. Este es el caso, por
ejemplo, de las presiones que sufren las trabajadoras a raiz del
embarazo, de las condiciones ambientales en que se desempenian y
el cambio del puesto de trabajo. También permitirfa reconocer la
diversidad de situaciones que ocurren en los establecimientos y los
diferentes comportamientos que adoptan las trabajadoras en
relacion a la maternidad, dando asi mavores posibilidades para que
la ley se ajuste a estos intereses.

5. El problema principal: la cobertura insuficiente

un cuando el punto escapa a los resultados directos del
estudio y arriesgando decir una obviedad, es necesario
senalar que el tema de la proteccién de la maternidad no se
agota en la revision detallada de los efectos que tiene en quienes
estan cubiertas por la ley. Quizas el problema mads grave -la mayor
carencia del modelo de proteccién a la maternidad- sea la
msuficiencia en la cobertura de esta proteccién. El nimero de
trabajadoras excluidas parece ser alto y en razén de las nuevas
modalidades del empleo, tiende a ir en aumento. Por eso es que el
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criterio para evaluar la adecuacién de las leyes a las actuales
condiciones del mundo laboral no debe restringirse al analisis de
su cumplimiento, sino que debe también evaluar la cobertura,
averiguar cuan inclusivas son estas leyes.

Un caso especifico lo constituyen las trabajadoras de casa par-
ticular, quienes estuvieron amparadas por el fuero maternal hasta
que una reforma legal les quitd ese derecho, eje de toda la legislacion
protectora de la maternidad. Actualmente, hay iniciativas en curso
destinadas a la recuperarcion de algtin nivel de proteccion, como
seria al menos el derecho a subsidio pre v postnatal.

Pero las trabajadoras de casa particular no son las unicas que
quedan al margen de estos derechos. Un fendmeno que preocupa
es la desproteccién que se produce en las situaciones de insercion
laboral llamadas “atipicas” y que paradojalmente, se generalizan
especialmente entre las mujeres: los empleos temporales, el trabajo
en talleres muy pequenos o el trabajo a domicilio, son modalidades
ocupacionales para las cuales rigen sélo algunos y en ciertas
situaciones minguno, de los beneficios que la ley contempla.

En el caso de las trabajadoras de temporada, contratadas a
plazo fijo, la proteccion de la maternidad no opera en la prictica ya
que al constituir causal de despido el cumplimiento del plazo o el
término de la obra o faena, se pierde el fuere y consecuentemente,
los demds beneficios.

De los derechos de sala cuna y de alimentacion estdn excluidas
las trabajadoras de empresas pequefias o de mayor tamano pero
con bajo empleo femenino. Muchas veces el escaso numero de
trabajadores responde a una situacion de vulnerabiliad econdmica
de la empresa, pero en la actualidad, esto no siempre es asi. Por el
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contrario, una caracteristica conocida de la organizacion actual de
la produccidn, es el increcremento de la descentralizacion de las
empresas, la creacion de sucursales y filiales, la externalizacion de
funciones, la subcontratacidn y otras nuevas formas de gestion
empresarial, que muchas veces implican plantas de personal mas
reducidas v, por ende, menores posibilidades de alcanzar el minimo

" de 20 trabajadoras para acceder a los beneficios de sala cuna v
alimentacion. Los establecimientos pequefios son, en gran nimero,
sucursales o filiales de empresas grandes v economicamente
sdlidas, que sin embargo estan excluidas de las obligaciones de
proveer sala cuna y otorgar permiso para alimentacion del hijo
pequendo.

Estas vy otras situaciones no senaladas constituyen

~ modalidades de empleo nuevas y condiciones de trabajo distintas,

cuya generalizacion estd asociada a mejoras en la productividad v

en la rentabilidad. El sistema legal enfrenta el desafio de ampliar a

todas las trabajadoras, la proteccion a la maternidad, aunque ésta

se base en criterios distintos a los que ha sustentado el modelo
tradicional de nuestro ordenamiento.

101



it bt DEFARTAMENTO BE ERTLTHDS

ANEXO N°1

CARACTERIZACION DE LA MUESTRA

1. Otras caracteristicas
de las empresas

Antigiiedad de las empresas

Si consideramos el ano de fundacion de las empresas, tenemos que
la mayor parte de ellas son empresas creadas entre 1905 y 1973 (37,2%) y
entre 1974 v 1983 (28,6% ), lo cual demuestra que son empresas formales
v con tradicion, que ademas lograron superar la crisis de los '80. La menor
parte corresponde a empresas creadas desde 1954 en adelante (19,99%),
periodo r:if. sostenido crecimiento de la economia v de apertura de
mercados™ .

Las empresas fundadas hasta 1973, tienen mayor proporcion de
mujeres contratadas, cualquiera sea el tamafo, es decir son empresas
antiguas, formales v consolidadas. Dado el cardcter tradicional de estas
empresas, podria esperarse mayor resistencia para implementar nuevos
cambios en relacion a la normativa de maternidad, a la cual se han
adaptado. Pero, también puede suceder que su mayor experiencia frente
al tema de la maternidad les haga tener mds claros cudles son los cambios
normativos necesarios.

Tipos de empleo

Las empresas de la muestra tienen en muy escasa medida empleo
“atipico”. Los contratos a plazo fijo, por faena u otros son escasos v la
mayor parte de sus trabajadoras estan bajo la modalidad de contrato
indefinido. Es dificil evaluar esta distribucion, pues no sabemos cudl es
la relacion entre las distintas formas de contratacion en el empleo total

123) Existe 14,3 por ciento de los informantes que desconocen ¢l afio de fundacidn de Ja empresa
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del pais. Por otra parte, los datos no muestran una relacion significativa
entre tipo de contratos v sexo, lo que no se condice con la hipétesis,
estimada plausible, de asociar el empleo femenino al atipico.

Si desagregamos la muestra por sexo, tenemos el siguiente cuadro:

Cuadro &
Tipo de contrato segin sexo

Tipo de contrato Hombras Mujeres
Indefinida 5.9 Bl
Plaza fijo ; 4.3 55
Por faena 33 4.1
Honorarios 0.3 0.3
Sin contrato 6.3 6.5
TOTAL 100.0 00,0

Fuente: Departamento de Estudios, Direccion del Trabajo, 1995

Grado de sindicalizacion,
negociacion colectiva y comités paritarios

E133,9 por ciento de las empresas de la muestra tiene qmdmatﬂ lo
que es un porcentaje muy alto en relacién al promedio del pal‘-s

Al desagregar la muestra por regiones, se observa que la region
con mayor nivel de sindicalizacién es la V region, de las 66 empresas
encuestadas, un 42,4 por ciento sefialé tener sindicato, en la Region
Metropolitana de las 208 empresas el 35,1 por ciento senald tener
sindicato. Las empresas de la VIII Region, presentaron un 30,1 por ciento
de sindicalizacion y las de la VI region un 23,1 por ciento.

{24} Lz tasa de sindicalizacdn naconal, caloutada como porcentaje de 2fifizdos 2 sindicatos sobn la fuerda de trabaje, o5 un 19.3% len
Temis labiorali=", Departamento de Estedios, Direccidn del Trabzjn, N1, septiembre 1995)
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Las empresas grandes son las que presentan un nivel mucho mavor
de sindicalizacidn, el 79,1 por ciento de ellas tiene sindicato. En las nu-
cro v pequenas empresas la sindicalizacion es de 7 por ciento.

Al grado significativo de sindicalizacion de las empresas de la
muestra se agrega que una proporcién alta -la tercera parte de ellas-
negocia colectivamente. También el Comite Paritario de Higiene y
Seguridad existe en la empresas de la muestra en mayor proporcion que
en el conjunto del pais. Practicamente la mitad, el 49,5 por ciento declar6
tener esta organizacién que, recordemos, debe existir en toda empresa,
faena o sucursal en la que trabajen mas de veinticinco personas’ .

Incidencia de embarazos

Finalmente, las empresas de la muestra fueron consultadas sobre
los casos de mujeres que estuvieron embarazadas en los tres anos
anteriores a la aplicacion de la encuesta. Las respuestas indicaron que el
12,4 por ciento del total de las mujeres que trabajan en dichas empresas
estuvieron en la situaciéon mencionada. A partir de lo anterior, podriamos
intentar determinar la tasa anual de embarazos de las empresas
dividiendo el porcentaje de embarazadas en ese periodo por el numero
de afios considerados, el resultado de esta operacion es un 4,1 por ciento
que indica en forma aproximada, el porcentaje anual de embarazos.

Asf, las empresas de este estudio siguen en mayor medida que las
del conjunto del pais, el modelo legal de relaciones laborales. La existencia
de sindicato, de negociacion colectiva v de comités paritarios, asi como
también la escasa significacion del empleo atipico son indicadores de la
adecuacion institucional de éstas empresas. En este estudio hay un sesgo
de mayor formalidad y legalidad. Por otra parte, la pequefia empresa
estd subrepresentada v la microempresa practicamente quedo fuera del
estudio. [s necesario tener presente estas caracteristicas al hacer el andlisis
de datos referidos al cumplimiento de normas legales ya que en general
se estima que la mayor infraccién legal se ubica en la pequena empresa.

125) Lev Wo 16744, Titute VIL Arbiculo bh
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2. Los empleadores
entrevistados

Como va se explico anteriormente, la unidad muestral fue la
empresa, pero los instrumentos de medicidn estuvieron dirigidos a
distintos actores de la empresa. Una de las encuestas se aplico al
empleador, gerente o jefe de permﬁal o de recursos humanos; es decir, a
personas cuyas respuestas se consideraron voz de la empresa.

Es necesario dejar en claro que, a pesar de ser dirigida a
empleadores o ejecutivos de mayor nivel, la encuesta no siempre fue
respondida por uno de ellos. En algunos casos, el informante fue otra
persona que tenia conocimiento de la situacion de la empresa. Por esta
razén, para analizar sus respuestas se crearon tres categorias segun el
cargo del informante: en la primera se encuentran los empleadores,
empresarios y/o sus familiares, directivos gerentes y subgerentes,
abogados o representantes legales, los cudles corresponden a un 35,4
por ciento de la muestra. En la segunda categoria se ubican los jefes de
personal que corresponden al porcentaje mas alto: 41,7 por ciento. En la
tercera categoria estan los supervisores, secretarias y otros, que alcanzan
a un 22,9 por ciento. 5i se excluye a este ultimo grupo, que en realidad
son empleados y no ejecutivos, se puede asegurar que mas de las tres
cuartas partes de los informantes fueron personas que representaban
formalmente a la empresa.

El68,1 por ciento de los entrevistados que representan a la empresa
son hombres v el 31,7 por ciento son mujeres.

Los informantes son en su mayoria personas jovenes entre 26 y 45
anos (56,7%) v entre 46 y 55 anos (23,4%). Los ejecutivos de mayor edad
-entre 46 y 55 afos- y los jovenes -merores de 25 anos- constituyeron
una proporcion baja, de 14,1 y 4,5 por ciento respectivamente.
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3. Las trabajadoras
entrevistadas

Las mujeres entrevistadas eran trabajadoras asalariadas del sector
privado que habfan presentado al menos un embarazo en los ultimos
tres afios. Los resultados de la investigacidn corresponden pues, a este
colectivo.

o

Se concentraron en el rango de 21 a 30 afios de edad (58,3%); es
decir, son mujeres en pleno periodo reproductive. Sélo el 2 por diento
tenian mas de 40 anos.

En relacién a la escolaridad, un poco més de la mitad (50,7% ) senalo
tener algtn tipo de instruccion técnica™. La tercera parte (35,8%) dijo
tener con Ensefianza Media Completa o Incompleta. Las que habian
cursado estudios superiores fueron el 11,6 por ciento. S6lo el 2 por ciento
de las encuestadas tenia escaso o ningtin nivel educacional.

El mayor porcentaje de las mujeres de la muestra son casadas y no
han abandonado el mercado de trabajo a causa de la formacitn de pareja
v/ o delamaternidad. Siguen trabajando en la etapa procreativa del ciclo
vital, en que las dificultades para compatibilizar cuidado de hijos, tareas
domeésticas v trabajo fuera del hogar son mayores. Las mujeres sin pareja
formal con hijos™ o esperando un hijo alcanzaron al 20,3 por ciento. En
el cuadro siguiente es posible apreciar su distribucion segtin su estado
civil:

(6] En esta categoria se 2grupd 2 las mujeres que habian recibido educacion tecmica compleia o ncompleta, &0 Licens
Comerciales o en Institotos Profesionales, El porcentaje mayor se concentrd en Educacion Téerica Profesional completa
123,65,

(27} Este porcentaje se abtuvo en base a las mujeres solteras, separadas y viudas que s encontraban en algunos de Jos
casos considerados por la encussta (embarazo, descanso pre o post-natal, hujos menores de dos anos).
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Cuzdra B
Trabajadoras segin estado civil
Estado civil N9 3
Soltera [4& 18.4
Casada SEB 74.1
Separada I3 b&
Canviviente 44 5.5
Viudz 2 0.3

Fuente: Departamento de Estudios, Direcowin del Trabajo, 1995

En relacion al namero de hijos la frecuencia mds alta se concentrd
en aquéllas que tienen un hijo (48,5%) v dos hijos (26%). El 14,9 por
ciento no tenia hijos; es decir, al momento de la encuesta estaba en su
primer embarazo. El cuadro siguiente indica como se distribuyeron las
entrevistadas en relacion al namero de hijos:

Cuadre C
Trabajadoras segun numero de hijos
Mimera de hijos o %
5in hijos |18 |49
" Un hijo 384 48,5
Dias hijos 206 16,0
Tres hijos 58 73
Cuatro hijos 19 14
Cinco ¥ mas 3 07

Fuente: Departamento de Estudios, Direccion del Trabajo, 1995
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F| porcentaje mds alto de entrevistadas, correspondio a oficinistas
de nivel inferior, Luego, en proporciones similares apa recieron
representadas las oficinistas de nivel medio v las obreras, con un peso
muy cercano a las vendedoras. Menos representadas estuvieron las
mujeres que ocupaban puestos directivos; las profesionales v las tecnicas;
y también las trabajadoras de servicios y auxiliares.

Cuadro D

Trabajadoras segin puestos de trabajo
Puesto de trabajo | ocupacion ME %
Oficinistas de nivel inferior: receprianistas. telefonistas, cajeris, secretaras,
ayudante de conmdor 300 378
Trabajadoras admmistrativas y ehicinistas de nivel medio y superiar:
ejecutivas de ventas, jefas de departamenta, SeCracarias gjecutivas, administradoras, 125 5,8
Cbreras, operarias; |erraleras, ariesanas de la producion, y supervisoras 137 17,2
Vendedoras y dependientes en establecimiento fijo, promororas, agentes, 105 137
Profesionales. técnicas y gerentas. 6 8.0
Ayudantes, auxilares, trabajadoras de servicios 47 58
Crras 13 |.&
TOTAL 793 (000

Fuente: Departamento de Estudios, Diceccion del Trabajo, 1995,
p

En relacion al tipo de jornada que tenian las mujeres antes del
descanso pre-natal, casi la totalidad de ellas (93,8%) solo trabajaba de
dfa: el 2,6 por ciento hacia turnos diurnos y nocturnos; v solo el 0,4 por

ciento trabajaba de noche.
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La mayoria de las trabajadoras de la muestra dijo recibir
remuneracion fija; son menores los sueldos fijos con incentivos. El
porcentaje de trabajadoras a trato - ya sea sélo a trato o a trato mas base-
es bastante inferior (7,4%), lo cual demuestra que las trabajadoras
entrevistadas presentan regularidad en materia salarial.

Sus ingresos por trabajo, expresados a través de sus salarios
mensuales, oscilan de acuerdo a lo declarado por ellas entre los 528.900
v $1.200.000, pero dentro de este amplio espectro, mas de dos tercios de
las entrevistadas declararon un salario mensual inferior a los $200.000,
La forma como se distribuve el ingreso se muestra en el siguiente cuadro:

Cuadro E
Distribucion del salario mensual declarado por las entrevistadas

Me %
Meras de $100.000 78 351
De 3000.000 3 $199.99% 30 382
De $200.000 2 $199.999 103 130
De $300.000 3 $399.999 48 &
De $400.000 2 5499.999 8 15
Mas de $500.000 25 11 r
Mo sabe ! no responde ¥ ()
TOTAL . 793 1000
Fuente: Departamento de Estudios, Direccion del Trabajo, 1945

Respecto a la afiliacidén sindical -dato obtenido al preguntarles a
las trabajadoras si la empresa tenia sindicato v si ellas estaban afiliadas-
los resultados indican que el 39,8 por ciento de las entrevistadas estaban
en empresas con sindicato, y mas de la mitad (55,47 ) estaba afiliada al
sindicato.
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Las trabajadoras no afiliadas indicaron como principal motivo
para no pertenecer al sindicato es que no es de su interés (36,5%). En
algunos casos el sindicato pertenece a otro segmento de trabajadores,
por lo que ellas no pueden afiliarse (18,2%). Esta situacion ocurre
generalmente cuando las trabajadoras desarrollan labores
administrativas y los sindicatos incluyen a trabajadores de las dreas
productivas. En tercer lugar, un 2,4 por ciento sefiald que no tiene
informacién acerca del sindicato y desconoce su gestion. Un porcentaje
de las trabajadoras sefiald estar desinformada de la labor del sindicato
(13,9%) v finalmente, hay trabajadoras que se sienten mas cercanas a la

empresa vy por ello no pertenecen al sindicato (15, % )

Més de las dos terceras partes de las mujeres entrevistadas
(68,87 Y tenian hijos menores de un afio (34,670 ) 0 entre uno y dos anos
(34,2%). Casi un quinto (19,4% ) de las trabajadoras estaban embarazadas
en el momento de la entrevista. El porcentaje menor, correspondic a
trabajadoras que estaban haciendo uso del descanso de maternidad ™.

Casi la totalidad de las trabajadoras (96,17 ) sefialé tener contrato
de trabajo indefinido. El 0,5 por ciento dijo que su contrato laboral era
por faena v el 2,3 por ciento que era a plazo fijo.

Igualmente, casi todas las entrevistadas tiene prevision. S6lo el
0,4 por ciento declard no tener ningtin tipo de prevision.

126) Entre las principales respoestes estan el que “estdn mas cereanes al jofe”, “que Su carfo no s lys permite’. entre
otras, Por otra parte, existe un porcentale mporiante die mujeres que sefalan que no saben 0 no contestan,

(291 El 34,4 ' con hijos de hasta un afo v el 3,27 con hijos entre uno y dos afios. estas diferenciaclones son Importantes
porque los derechos que se tienen varian segin el momento del proceso de mate rmidad en que se este,

{301 Al parecer las ultimas calegorias estuvieron subrepresentadas por un problema de acceso a los domlcilios de estas
trabajaioras, va que los tres primeros grupos eran entrevistadas en la empresa,

110

_-—



DEPARTAMENTO DE ESTUDICE e rEaans

4. Los representantes de los trabajadores:
dirigentes sindicales y de Comités Paritarios

de Higiene y Seguridad

El tercer instrumento aplicado fue una entrevista a los dirigentes
del Sindicato o Comité Paritario de Higiene y Seguridad de las empresas
de la muestra. Dicha entrevista tenia por objetivo registrar la opinion de
éstos en relacion con las condiciones de trabajo’" en que laboran las
mujeres embarazadas de las empresas,

.

Casi un tercio (30,9%) de quienes respondieron la entrevista son
presidentes o directores del Sindicato y un porcentaje menor ocupa un
cargo equivalente en el Comité Paritario (18,7%).

-E1 80,3 por ciento fueron hombres y sélo el 18,9 por ciento mujeres,
lo cual no resulta extrano si consideramos que a nivel nacional el 12 por
ciento de los dirigentes sindicales son mujeres.

{31} 5e orientd la entrevista haca dos ejes imdamentales: las condiciones ambientales v el estueran fisico, descanso e
higiene
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ANEXO ESTADISTICO

Cuadro |

ANEXO N° 2

Trabajadoras trasladadas a un puesto de trabaje no perjudicial,
segln tamafio de la empresa

Trabajadoras trasiadadas

Tamafio empresa 5

we %
Fequena 3B 195
Medmna 42 ilh
Grande 45 72
Mo sabe { ng contesta | 07
TOTAL 129 [3:0.0

Fuente: Depto de Estudios, Direccion del Trabajo, 1995

Cuadro I

Trabajadoras por trabajos riesgosos desempefiados, segun ocupacion

{en parcencaje)

Ocupaciones = Esfuerzo para | Caminar grandes Agacharse | Subir y bajar
accionar maguinariz|  distancias reiceradamente | escaleras
Oficinistas de nivel inferior [ 73 9.3 27
Oificiristas de nivel medio o superior 0.8 9.6 i18 288
Cbreras y supervisoras (02 |35 72 24,1
Vendedoras, promotoras yagentes A 110 450 40
Profaticnales, técnicas y gerentas 48 L0 315 274
Ayudantes y trabajadoras de servicio 106 PN 447 4.0
Otras 0o 0.4 13,1 T

Fuente: Depto de Estudios, Direccidn del Trabajo, 1995
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4. Los representantes de los trabajadores:
dirigentes sindicales y de Comités Paritarios
de Higiene y Seguridad

El tercer instrumento aplicado fue una entrevista a los dirigentes
del Sindicato o Comité Paritario de Higiene y Seguridad de las empresas
de la muestra. Dicha entrevista tenia por objetivo reg15trar la opinion de
éstos en relacién con las condiciones de trabajo™ en que laboran las
mujeres embarazadas de las empresas.

’

Casi un tercio (30,9%) de quienes respondieron la entrevista son
presidentes o directores del Sindicato y un porcentaje menor ocupa un
cargo equivalente en el Comité Paritario (18,77 ).

-E1 80,3 por ciento fueron hombres y sélo el 18,9 por ciento mujeres,
lo cual no resulta extrafio si consideramos que a nivel nacional el 12 por
ciento de los dirigentes sindicales son mujeres.

{31] 52 orientd 2 entrevists hada dos cjes fundamentales: fas condiciones ambientales v el esfuerze fisico, descanso e
higiene
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Cuadra Il
Trabajadoras por condiciones ambientales desfavorables segan ocupacion

{en porcentaje)

Oeupacion Ruidao Aire  |Temperat | Humedad intr—.-mpv_-riu Susmncias | Owros
extremo |enrareckdo | Extremas Quirmicas
Oficimistas de nivel inferiar 0.0 14,7 w7 KRN 1.7 6.4 28.0
Oficinist. nivel med. o sup. 26 &0 | 7.6 24 48 14 28.8
Obreras y supervisoras 487 518 453 8.2 36 248 255
Vended, promot y agentes vy 257 e i 3.5 73 248
Prof. técnicas ¥ gerentas 14,5 4.2 5.8 gl : 25.8 290
Ayud. y rabajad. de servicio | 255 T 532 113 06 I2.8 383
Otras 154 | 2l 308 0.0 0.0 308 7.7
Fuente: Depto de Estudios, Dhireceidn del Trabaya, 19495
Cuadro IV
Condiciones de bienestar seleccionadas, por tamano de la empresa
{en porcentaje)
Condiciones de bienestar Tamafio de la empresa
Pequefa Mediana Grande- Torl
Le permiten hacer pausas especiales TN 457 45,3 438
Tiene lugar de descansa Jzl 18 24.8 18,1
Tiene servicios hipignicos adecuadas B9.9 B9.0 904 837

Fuente: Depto de Estudios, Direcoidn del Trabajo, 1995
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CuadroV
Trabajadoras que en periodo de embarazo realizaron
trabajos prohibidos por ley, segun region

{en porcentaje)

Trabajos prohibidos per ley -V Regign ¥l Region ¥ill Regén Reg. Metropolt
Cargar. arrastrar cosat pesadas Ié 164 112 39

Estar muchas horas de pie 287 333 4“7 PE
Realizar rrabajo nocturno 54 49 1.2 Tl

Horas extraordinaras 362 e 4B 87

Fuente: Depto de Estidios, Dhrecaon del Trabajo, 1995

Cuadro V|
Trabajadoras en periodo de embarazo por region,
segln otras exigencias riesgosas realizadas

{en porcentaje)

Chras exigencias riesgosas ¥ Regon V1 Regian Vil Region Reg. Metropolit.
Subir y bajar escaleras 25,8 11, 2310 3
Accionar maguinaras LR 6.6 [.2 4.1
Caminar grandes distancias 14,0 14.8 6.8 14.8
Agacharse conswantements 234 4.4 73 228
Orros esfuerzos 1.7 |64 [5.1 13.7

Fuante: Depto de Evtudios, Direccidn del Trabajo. 1545
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Cuzdro ¥l
Trabajadoras en periodo de embarazo por region,

segln condiciones ambientales desfavorables

{en porcentaje)

* Condic. ambientales desfavorables ¥ Region ¥i Region Vil Regian Reg Metropoht
Ruido extremo l&3 (1.3 210 21,0
Ajre enrarecido 27 61 205 28,1
Temperaturas extremas 187 142 i3 75
Humedad 2.3 B 131 £9
Intemperie 19 B85 |9 1.6
Sustancias quimicas 85 a7 1.5 133
Ditros 264 0.3 288 10,5

Fuente: Depto de Estudios, Direccidn del Trabajo. 1995

Cuadro VI
Trabajadoras en periodo de embarazo por regidn,
segun condiciones favorables en su lugar de trabajo

{en porcentajae)

Condicianes Favarables V Regidén V1 Regian VIl Regidn ang. Metropalic |
Les permitan hacer pausas 64.3 45 514 45.0
Existen lugares de descanso 49 37 16,3 26.3
Existen serv. higignicos adecuados 34 88.5 894 89.3

Fuente: Depto de Estudias, Direccion del Trabajo, 1995
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Cuadro |2

Dirigentes de las empresas que respondieron la encuesta,
segln tamafio de empresa

Tamafio de las empresas NE ES
Micre y pequena empresa 40 294
Mediana empresza 47 348
Gran empresa 48 155
TOTAL 133 1000

Fuente: Depto de Estudios, Direccidn del Trabaja, 1995

Cuadre X

Trabajadoras por exigencias riesgosas realizadas en su lugar de trabajo

Opinian de los dirigentes sindicales o de comites paritarios y de las trabajadoras
{en porcentaje)

Subir y bajar Agacharse ¥ Accionar Caminar Drtros esfuerzos
escaleras BsTimrse maguinaria mucho
Dingentes 1% 4.2 24 59 73
Trabajadoras 7.7 238 37 3.0 13,7
Fuente: Depto de Estudios, Direccion del Trabajo, 1995
Cuadre X

Trabajadoras por exposicion a ambiente fisico laboral desfavorahle.

Opinion de los dirigentes sindicales o de comité paritarios y de las trabajadoras

{en porcentaje)

Temperaturas| Trabzjpak | Humedad Aire Ruide Susmancizs Otros
exXIremas | intemperie enrarecido extremo quimicas factores
Dirigentes 123 17 &1 53 16,0 1.1 19,4
Trabzjadom 93 5 78 45 |94 112 TR

Puente: Doepto de Estudics, Direccion del Trabap, 1995
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Cuadra Xl

Trabajadoras que tuvieron licencia por enfermedad del hijo,
segln tamafio de la empresa

Gran emprass

Tamafo empresa %
Pequefz empresa 4&.1
Mediana empresa 9.0

&6.1

Fuente: Depto, de Estudios, Direccion del Trabajo. 1995

Mota: Porcentaje sobre gl total detrabaadoras gue usaron este derecho en el respectiva segmento

de empresas.

Cuadro X1l

Trabajadoras por nimero de licencias por enfermedad
del hijo segin tamafo de la empresa

Mumero de licencias
Tamafio empresa | a2 5 omas
%) (%)
Pequefia empresa 7.9 13.5
Mediana emprasa 613 1.7
Gran empresa 548 |98

Fuente: Depto. de Estudios, Direccion del Trabapo, 1995

Nata: Porcentaje sobre el total de trabajadoras gue habian solicitado lieeneig en el respectivo segmenta de

2 F‘l fEsas.
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Cuadro XIV
Distribucion de los montos del bono otorgados a las trabajadoras
Manto de los bonos
*
(en pesos)
10.000-20.000 : 29.3
21.000-30.000 120
31.000-40.0C00 341
|
1,000 y mas I4.6

Fuente; Depto de Estudios, Direccivon del Trabajo, 1995 !

Cuadro XV

Opinién de las usuarias respecto del traslado hacia y desde la sala cuna !
Grado de dificultad en el traslado casa - satacuna MO . % I
Muy dificil 28 212
Relativamente dificil ) 51 40.5
Facil 7 154
Muy faci g 63 |
Mo szbe/no contesta P l.6 1
TOTAL 126 |00.0 :

Fugnte: Depto de Estudios, Direccian de| Trabajo, 1995
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Cuadre XV
Opinion de las usuarias respecto de la adecuacion
de los horarios de la sala cuna

Calificacion de los horarios (ke =
Adeciado al herario de rabaje 113 Ba.7
Poco adecuade al horarno de trebajo 10 7.9
Muy inadecuado al horario de trabajo 2 l.6
Mo sabeing contests I R
TOTAL 126 100.0
Fuente: Depto de Estudios, hreccion del Trabapn, 1995
Cuadro 2Vl

Trabajadoras por uso del beneficio de alimentacion del menor de dos afies,
segun tamafio de empresa

Tamano de las empresas: Conderecha | Sindereche | No responde TOTAL
Empresas con veinte o mas mu|eres |75 129 ¥ 114
Emoresas con menos de veinte mujeres Bb 145 - 231
TOTAL 161 274 ] 545

Fuente: Depto de Estudios, Direccién del Trabajo, 1995
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Cuadro &V
Modalidad de uso del tiempo para alimentar al hijo,
segun forma de cumplir la obligacion de sala cuna

Muadalidad de uso Empresa dispone | Empresapaga  |Empresa paga | Ninguna de las MEMNC
del uempo desalicuna |losgestosauna (unbonoals | aneriores
sala cuna externz | trabajadora
Llega una hora mas @rde (04 3.0 0.0 13,4 0.0
Se va una hord mas temprang i34 430 60.0 79 100,0
Sale dos medias horas 76 130 6.7 |38 0.0
Orra modalidad 7.6 2.0 G0 04 a.0
MSINGC 20.6 3.0 133 345 0.0
TOTAL 1600 100.0 IGO0 1000 100.0

Fuente: Depto de Estudios, Direccion def Trabajo, 1993

Cuadro XX
Opiniones acerca del derecho de alimentacion del menor de dos anos,
segun el cargo del informante de |a empresa
{en porcentajes)

Opiniones sobre e! Derecho de Almentacian
Cargo det
Informante Manrenerse| Ampliarse | Eliminarse | Owma | Mosabe/
alternativa jno contestal TOTAL

Empleadores, gerentes, EIRY 50.0 8.0 (1.0 0.0 00,0
subgerentes, director.
Administrador, jefes de personal, 349 500 1.2 127 [.2 1000
RAHH. etc
Supervisares y encargacos KFE: 59.0 0.0 6.6 |6 (000
Contadores, representantes iegales, 34,1 537 49 45 14 0o
abogados
Secrararias 133 gl aa 48 0,0 100,0
Otros g I, 778 i [1.1 0.0 1000

Fuente: Depto de Estudios, Direccién del Trabajo, 1995
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