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ADVERTENCIA

Con el fin de evitar la sobrecarga
grafica para marcar la existencia de
ambos sexos, se ha optado por usar

el masculino genérico clasico, enten-
diendo que todas las menciones en
tal género representan tanto a hom-
bres como mujeres.
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PRESENTACION

Laincorporacion de la mujer al trabajo asalariado en condiciones de equi-
dad y de no discriminacion, desde hace décadas, ha sido parte de las po-
liticas laborales en casi todos los paises y también en Chile. Sin embargo,
su entrada y permanencia en el espacio laboral debe enfrentar a menudo
limitaciones por los roles diferenciados que la sociedad asigna a hombres
y mujeres. Paraddjicamente, la maternidad, muy valorada en el discurso,
puede convertirse en una traba o en un motivo de discriminacion y malos

tratos respecto de las trabajadoras.

Ya desde inicios del siglo XX, las normas nacionales e internacionales, ex-
presan una preocupacion por la proteccion a las asalariadas vy, particu-
larmente, por la maternidad. Con el paso de los afios, la legislacion fue
sumando nuevos derechos. La ley que incorpora el permiso postnatal ex-

tendido, vigente desde octubre pasado, es la mas reciente en el pais.

Actualmente la discriminacion contra la mujer encuentra un mejor res-
guardo en la doctrina de los derechos fundamentales, la que cuenta con
un nuevo procedimiento de tutela laboral que permite a las trabajadoras
y sus organizaciones accionar con una mejor efectividad la defensa de sus

derechos vulnerados.
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La Direccion del Trabajo es un lugar privilegiado como observatorio de
la realidad laboral del pais y en su actuacion operativa redne valiosa in-
formacion que este estudio utiliza, como las denuncias ingresadas a las

Inspecciones del Trabajo, por vulneracion a los derechos fundamentales.

En esta oportunidad, entregamos un nuevo nimero de la coleccion Apor-
tes al Debate Laboral, “¢La Maternidad Castigada? Discriminacion y Malos
Tratos” de la psicologa e investigadora del Departamento de Estudio, Ve-
ronica Riguelme Giagnoni. La investigacion aporta relevante informacion,
hasta hoy desconocida, sobre la vulneracion al derecho a la no discrimi-
nacion en las que la afectada es una mujer y la maternidad es mencionada

como causa de esta vulneracion.

Maria Cecilia Sanchez Toro
Abogada

Directora del Trabajo
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INTRODUCCION

El presente estudio busca pesquisar como la maternidad puede llegar a
ser un factor de discriminacion de la mujer en su trabajo. Si bien el emba-
razo es indelegable, esta diferencia biologica -que la sociedad dice valo-
rar tanto- puede ser convertida en fundamento de discriminacion, malos
tratos e, incluso en ocasiones, de acoso laboral.

La pregunta que la investigacion ha querido responder es la siguiente: jes
la maternidad una razén para discriminar a las trabajadoras en la practica
cotidiana del funcionamiento de las empresas? El sentido es que en la
empresa, la funcion maternay el rol de cuidadora de los hijos menores de
las trabajadoras son vistas muchas veces como una interferencia negativa
en el desempefio laboral, lo que se traduce en practicas discriminatorias
y/o malos tratos respecto de ellas.

Los objetivos generales del estudio son: en primer lugar, indagar en qué
medida y bajo qué modalidades se desarrollan conductas que discriminan
a las trabajadoras asalariadas porque tienen hijos pequefios o los van a
tener. Y en segundo lugar, sistematizar el debate nacional sobre la pro-
teccion a la maternidad, destacando los principales ejes de su discusion,
sus modificaciones legales mas recientes y la interpretacion que hace la
Direccion del Trabajo. Frente a esto, los objetivos especificos son:

a.  Revisar y sistematizar los estudios e investigaciones mas recientes
sobre proteccion a la maternidad, en base a los siguientes ejes: dis-
criminacion por maternidad, conciliacion trabajo y familia, incumpli-
miento a las normas de proteccion a la maternidad, fundamental-
mente respecto del fuero maternal.

b. Sistematizar la informacién cuantitativa disponible en la Direccion
del Trabajo, tomando como base los ejes arriba sefalados.

¢ Mostrary analizar las acciones de discriminacion por razones de ma-
ternidad presentes en las denuncias por vulneracion a los derechos
fundamentales que ingresan a la Direccion del Trabajo.

d. Recopilary sistematizar las modificaciones normativas y la jurispru-
dencia mas relevante sobre discriminacion contra la mujer por razo-
nes de maternidad en Chile.

e. Recogeryanalizar las opiniones de los expertos respecto de la discri-
minacion por maternidad de las mujeres en el trabajo.
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De esta forma, la investigacion esta organizada ast:

- La primera parte y sobre la base del eje principal del estudio -dis-
criminacion por maternidad- realiza un desarrollo conceptual y una
revision de las principales investigaciones y bibliografia mas reciente
enrelacion a la discriminacion por razon de sexo y por maternidad, la
proteccion a la trabajadora embarazada y la vision existente desde la
empresa sobre el tema.

- La segunda parte presenta los resultados del analisis de las de-
nuncias por vulneracion al derecho a la no discriminacion, reali-
zados por trabajadoras ante las Inspecciones del Trabajo, en los
altimos cuatro afos.

NOTA METODOLOGICA

El presente estudio es de caracter exploratorio, es decir, busca avanzar
en el conocimiento de un fendmeno escasamente estudiado, como es la
relacion entre la maternidad y la discriminacion por sexo en el trabajo.

El uso de informacion inédita, como son los registros administrativos de
la Direccion del Trabajo, busca aportar antecedentes desconocidos que
puedan sugerir nuevas indagaciones y profundizaciones en el tema.

Ademas, utiliza informacion cualitativa y cuantitativa. Las fuentes de in-
formacion utilizadas fueron estadisticas, registros administrativos de la
Direccion del Trabajo y jurisprudencia (fuentes secundarias) y entrevistas
a expertos (primarias).

La recoleccion de la informacion incluyo diversas técnicas:

— Revision y sistematizacion de los estudios e investigaciones mas re-
cientes sobre la tematica del estudio.

— Revision y analisis de los registros administrativos de la Direccion del
Trabajo, respecto de:

- Estadisticas de las denuncias sobre incumplimiento a las normas
de proteccion a la maternidad de los Gltimos cuatro anos.

- Denuncias por discriminacion en el marco de la tutela a los de-

11
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rechos fundamentales. Fue revisado un total de 363 denuncias!
por vulneracion al derecho a la no discriminacion, luego se iden-
tificaron aquellas en que el sexo era el motivo de la vulneracion
y era una mujer la discriminada (264). Finalmente, fueron selec-
cionadas aquellas en las que la maternidad era sefialada como la
causa de la discriminacion, equivalentes al 34,9% del total.

Revision de los dictamenes de la Direccion del Trabajo? relacio-
nados con:

- Derechos fundamentales, principalmente respecto del derecho
a la no discriminacion

- Proteccion a la maternidad en general y especificamente res-
pecto del fuero maternal

Revision de algunos pronunciamientos del poder judicial, enfocada
en la tematica del fuero y desafuero maternal

Entrevistas a expertos/as, sobre la base de una pauta semiestructu-
rada que fue elaborada previamente.

Se consideraron las denuncias del 31 de marzo de 2008 al 1° de mayo de 2011,
coincidiendo con el inicio del nuevo procedimiento de tutela laboral, el cual inicio
su vigencia el 31 de marzo de 2008 en forma gradual en las distintas regiones del
pais hasta el 30 de octubre de 2009.

Desde el afio 1990 a la fecha.
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ANTECEDENTES DE CONTEXTO

La cultura occidental identifica a las mujeres en tanto madres, de alli
que aln hoy las sociedades siguen depositando en las mujeres la res-
ponsabilidad por el cuidado de los hijos. El espacio laboral, en cambio, ha
sido por definicion disefiado y organizado desde lo masculino, por lo que
es en la empresa donde los problemas entre trabajo y familia se hacen
evidentes. Por otra parte, es innegable la necesidad de la entrada de
mujeres al mercado laboral.

Desde un punto de vista psicosocial, la persistencia de estereotipos y
prejuicios respecto de la maternidad en el ambito laboral -creencias,
ideas y sentimientos negativos en relacion al embarazo de una traba-
jadora- va a tener como consecuencia una discriminacion, en la medida
que la empresa actle en forma desfavorable respecto de la trabajadora
en dicha condicion.

Esta percepcion, tefiida por altos grados de subjetividad, contrasta con la
valoracion que hacen los propios empleadores del desempefio de las muje-
resen el trabajo. Un estudio de percepciones, sobre la base de una encuesta
realizada en empresas y entrevistas en profundidad con empleadores de
distintos sectores econémicos y de distintas regiones de Chile® evaluo los
desempefios laborales de hombres y mujeres. Entre las conclusiones, los
empleadores apreciaron ligeramente mejor a las trabajadoras que a los tra-
bajadores y, en cuanto a las caracteristicas investigadas, las mujeres apa-
recieron como mas comprometidas con el trabajo, con mas facilidades para
adaptarse a las innovaciones, mas confiables, disciplinadas y responsables.
Otra conclusion interesante es que un porcentaje significativo manifiesta
que las licencias maternales son un problema, pero solo el 20% esta de
acuerdo con que la proteccion a la maternidad es excesiva.

Si bien ha habido avances, diversas encuestas dan cuenta de que aln hoy
persiste una imagen bastante tradicional sobre los roles de hombres y
mujeres. Entre ellas, la encuesta de Desarrollo Humano, PNUD 2009, pre-
gunto acerca de las representaciones respecto de qué es ser mujer, ante
lo cual un cuarto de las respuestas la definio a partir de los roles relacio-
nados con la familia y la maternidad*.

3 Todaro et. al.,, Desempefio laboral de hombres y mujeres: opinan los empresarios. En
Sociologia del Trabajo N° 42. Madrid, Espafa, Primavera 2001.

4 PNUD, Desarrollo humano en Chile. Género: los desafios de la igualdad. Santiago de
Chile, 2010.
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La Encuesta Nacional Bicentenario UC-Adimark del afio 2006 sefala que,
"un 62 por ciento de la poblacion esta muy de acuerdo con la afirmacion
‘la familia se descuida sila mujer tiene un trabajo a tiempo completo’; un
50 por ciento concuerda con que ‘es mejor para la familia si el hombre
trabaja y la mujer se queda en la casa’y, un 53 por ciento opina que ‘una
madre que trabaja no establece una relacion igual de cercana con sus hi-
Jjos como una madre que no trabaja’ Lo interesante es que estas opiniones
no se diferencian significativamente entre hombres y mujeres, revelando
que estas actitudes son preservadas y perpetuadas también por (as valo-
raciones femeninas” ®.

Por otra parte, los sondeos apuntan a que los roles atribuidos a hombres
y mujeres no se han traducido en una division mas igualitaria de los tiem-
pos dedicados a la familia y al trabajo, influyendo en las percepciones de
lo que es considerado “un buen trabajador o trabajadora”. Por ejemplo,
la Encuesta Nacional de Condiciones de Empleo, Trabajo y Salud (Enets
2011), consigna que el 41,2% de las trabajadoras encuestadas, siempre
0 casi siempre debe dejar las tareas domeésticas sin hacer cuando esta en
el trabajo, mientras que dicho porcentaje llega apenas al 7,4% en el caso
de los trabajadores. Y en relacion a las tareas de cuidado, las mujeres las
asumen con mayor frecuencia (43,1%) que los hombres (21,3%).

Asimismo, la Encuesta de la Corporacion Humanas 2011 sefala en su in-
forme de resultados que el 79% de las encuestadas considera que la ma-
ternidad resta oportunidades de trabajo a las mujeres, demostrando con-
ciencia sobre la existencia de discriminacion laboral respecto de quienes
optan por la maternidad’.

Finalmente, también los estudios de opinion recogen que la concilia-
cion familia y trabajo aun esta muy lejos de ser asumida, ya que el peso
de las responsabilidades familiares sigue sobrecargando a las mujeres.
En este sentido, la Encuesta Nacional Bicentenario UC-Adimark 2009
incorpor6 un modulo sobre fecundidad; en él y ante la pregunta sobre
sila sociedad chilena apoya o no a las mujeres para tener hijos, un 43%
cree que no apoya y solo un 29% cree que si lo hace. Estas opiniones
no se diferencian significativamente entre hombres y mujeres, ni entre
quienes tienen o no hijos.

En sintesis podemos concluir que, en el imaginario social, el ideal de tra-

5 Uribe-Echavarria V., Inequidades de género en el mercado laboral: el rol de la division
sexual del trabajo. Cuaderno de Investigacion N° 35, Division de Estudios, Direccion
del Trabajo, Santiago de Chile. 2008, p.24.

6 Primera Encuesta Nacional de Empleo, Trabajo, Salud y Calidad de Vida de los Trabaja-
dores y Trabajadoras en Chile (Enets) (2009-2010). Ministerio de Salud, Direccion del
Trabajo, Instituto de Seguridad Laboral, Santiago de Chile, 2011.

7 VIIl Encuesta Nacional Percepcion de las Mujeres sobre su Situacion y Condiciones de
Vida en Chile, Corporacion Humanas. Santiago de Chile, 2011.
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bajadora esta representado por una persona ciento por ciento dedicada
a su trabajo, en el que la familia no interfiere sino, por el contrario, es
un estimulo para cumplir de mejor forma su rol tradicional de proveedor.
Mientras que las mujeres, no todas evidentemente, deben enfrentar hos-
tilidades y discriminaciones que las afectan directamente o que influyen
en sus carreras profesionales y laborales.

DISCRIMINACION CONTRA LA MUJER TRABAJADORA,
DISCRIMINACION POR MATERNIDAD

La entrada de las mujeres al mercado de trabajo es todavia un proceso
en marcha, que genera entusiasmo y avances, pero también resistencias
y retardos. Una dinamica de contrarios que no se resuelve, por lo cual las
trabajadoras estan, en términos generales, en un espacio laboral que no
termina de ser propio. La aceptacion a medias —o el maltrato— de que
son objeto, se debe principalmente a la permanencia del vinculo que toda
trabajadora mantiene con el espacio reproductivo; la maternidad, espe-
cialmente el cuidado de los hijos pequefios y la posibilidad de un nuevo
nacimiento aparecen entonces COMO amenazas y riesgos para el rodaje
de las empresas.

Ya a comienzos del siglo XX, un catalogo importante de derechos labora-
les para proteger la maternidad fue reconocido a las trabajadoras —tema
que era, por lo demas, de interés nacional—, y esta es una normativa que
ha permanecido por muchos afos.

Sin embargo, en décadas recientes, la accion por igualdad de género en el
trabajo tiene nuevas posibilidades de defensa, cuando el desconocimien-
to cae sobre derechos categorizados como “fundamentales”. Es asi como
la discriminacion en razon del sexo es, en los Gltimos tiempos, abordada
en el marco de esta doctrina, como una conducta sancionada en cuanto
atenta contra laigualdad, uno de los derechos fundamentales mas fuertes
y reconocidos.

Aunque su origen fue en el campo de las libertades politicas, la con-
cepcion de derechos fundamentales, que obviamente no pueden ser
desconocidos, se ha expandido Gltimamente el espacio de la empresa,
otorgando nuevas posibilidades de defensa frente a acciones autorita-
rias de especial gravedad.

En Chile, la doctrina de los derechos fundamentales ha generado entu-
siasmo y orientado estudios formales, de modo que es posible hablar de
la constitucion, en torno a ella, de un grupo critico de expertos. Hay, por
lo demas, un procedimiento judicial que resuelve con agilidad las infrac-
ciones a los derechos fundamentales del trabajo.

15
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EL ENFOQUE DE LOS DERECHOS FUNDAMENTALES, LA
DISCRIMINACION EN EL TRABAJO

“El ejercicio de las facultades que la ley le reco-
noce al empleador, tiene como limite el respeto
a las garantias constitucionales de los trabaja-
dores, en especial cuando pudieran afectar la

intimidad, la vida privada o la honra de éstos
(Art.5° Codigo del Trabajo).

Los derechos fundamentales son el conjunto de prerrogativas inheren-
tes a la naturaleza de la persona, cuya realizacion efectiva resulta indis-
pensable para el desarrollo integral del individuo. Si bien existen diversas
definiciones, hay unanimidad en considerarlos como aquellos derechos
humanos reconocidos por el derecho nacional e internacional que pueden
hacerse valer frente al Estado. En Chile, son considerados fundamentales
los que establece la Constitucion Politica en su articulo 19 y otros, ade-
mas de los consignados en los tratados internacionales sobre derechos
humanos ratificados por el pais y que permanecen vigentes.

En este sentido, los "derechos fundamentales encuentran en los valores
superiores de la dignidad humana, la libertad y la igualdad sus parametros
modeladores y conformadores, de forma tal, que los mismos deben nece-
sariamente explicarse, interpretarse y aplicarse a partir de dicho recono-
cimiento. Los derechos fundamentales constituyen entonces, la expresion
juridica mas tangible y manifiesta de la dignidad de la persona humana y
de los valores de libertad e igualdad. Siendo su categorizacion de ‘fun-
damentales’ una manifestacion del contenido axiologico y una postura
valorativa concreta respecto de la dignidad inherente a toda persona. Los
derechos fundamentales se constituyen asi, en verdaderos derechos sub-
Jjetivos, en tanto amparan y tutelan los espacios de libertad de los ciuda-
danos, garantizando un verdadero ‘status juridico’ para los mismos, irre-
nunciable e irreductible. De esta forma, los derechos fundamentales han
de regir plenamente en cualquier ambito, siendo oponibles, por tanto, no
solo a los poderes pablicos sino también a los sociales, desarrollando asi
una eficacia horizontal o pluridireccional’®.

En el ambito laboral, los derechos fundamentales inespecificos garanti-
zan que el trabajador, en su calidad de ciudadano, sea tratado dignamente
al interior de la empresa. Es decir, se refieren a "otros derechos consti-
tucionales de caracter general y por ello, no especificamente laborales
que pueden ser ejercidos, sin embargo, por los sujetos de las relaciones

8 Dictamen de la Direccion del Trabajo N© 2856/162 de agosto de 2002, pag.2.



Veronica Riquelme Giagnoni

de trabajo (los trabajadores en particular) en el ambito de las mismas”.
Se trata de aquellos aplicables en cuanto son inherentes a la condicion
de ciudadano del trabajador, como el derecho al honor y la intimidad, a la
libertad de expresion, a la igualdad y no discriminacion, a la integridad fi-
sica y psiquica, a la inviolabilidad de toda forma de comunicacion privada
y a la libertad de conciencia y de religion.

La discriminacion por razon de sexo ha sido abordada en el marco de esta
doctrina. De acuerdo a la abogada Consuelo Gazmuri, en el ambito laboral
todos los derechos fundamentales son pasibles de ser vulnerados, “en el
caso especifico de las mujeres trabajadoras, sin duda son dos los derechos
que resultan mas afectados. En primer lugar la no discriminacion y, en se-
gundo, el derecho a la intimidad’*®. Por otra parte, el abogado y acadé-
mico Eduardo Caamafo expresa que la discriminacion basada en el sexo
de los trabajadores constituye, “(..) [a mas frecuente en nuestro mercado
de trabajo".

La discriminacion en el trabajo es un fenémeno muy extendido: puede
darse al postular a un empleo, durante la relacion laboral o luego de ter-
minada esta. Lo importante en todo acto discriminatorio es su resulta-
do: es decir, que genera desigualdades y tiene efectos perjudiciales. Los
trabajadores que se sienten discriminados tienen una menor autoestima,
lo que repercute en su motivacion y rendimiento; suelen presentar una
mayor tasa de ausentismo, cursar mas licencias médicas y tener una peor
calidad de vida. Las empresas se ven afectadas igualmente en su produc-
tividad, en el climay en las relaciones laborales.

Pero, ¢qué es la discriminacion? Es un trato diferenciado, menos favo-
rable respecto de una o varias personas en razon de ciertas caracte-
risticas -sexo, color de la piel, edad, entre otras- las que no guardan
relacion con las competencias de la persona o las calificaciones exigi-
das para el empleo.

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) define discriminacion
como “cualquier distincion, exclusion o preferencia basada en motivos de
raza, color, sexo, religion, opinion politica, ascendencia nacional u origen
social que tenga por efecto anular o alterar la igualdad de oportunidades

9 Palomeque, M.C., en Ugarte, J.L., La tutela de derechos fundamentales y el derecho
del trabajo: de erizo a zorro. En Revista de Derecho. Vol. XX N°2. Diciembre de 2007.
pag.51.

10 Gazmuri, C,, Los derechos fundamentales en la empresa: algunas perspectivas de gé-

nero.Aportes al Debate Laboral N°14, Departamento de Estudios, Direccion del Traba-
jo. Santiago de Chile, 2004. pag.30.

11 Caamano, E., La tutela del derecho a la no discriminacién por razones de sexo durante
la vigencia de la relacion laboral. En Revista de Derecho de la Facultad de Ciencias
Juridicas, Universidad Austral de Chile Volumen XIV. Valdivia, Chile, 2003. pag.26.
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o0 de trato en el empleo y la ocupacion”? Este mismo organismo ha am-
pliado la lista de los motivos respecto de los cuales es posible discriminar,
mencionando entre otros: discapacidad, edad, estado de salud (VIH/Sida
por ejemplo), afiliacion sindical, estado civil o situacion familiar.

De acuerdo a lo sefalado por la sociéloga de la OIT Manuela Tomei®3, el
meérito de las personas es el Gnico fundamento de la diferencia de tra-
to; esto es, que exista concordancia entre lo solicitado -requisitos y exi-
gencias del cargo- y las calificaciones, competencias y experiencia del
postulante a dicho puesto. Sin embargo, en la practica y por ejemplo, los
procesos de seleccion, si bien en general disponen de canales formales
de reclutamiento, tienen también componentes subjetivos, como el uso
de “recomendaciones” y entrevistas no estructuradas que contienen po-
tenciales sesgos y pueden reflejar prejuicios y estereotipos, de género por
ejemplo, que favorecen a unos en desmedro de otros*,

Es necesario precisar, sin embargo, que no es la Gnica excepcion. Carac-
teristicas personales como requisito esencial para el desempefio de una
ocupacion especifica pueden ser admitidas: por ejemplo, una condicion
esencial para trabajar en un colegio religioso puede ser la adscripcion a
un determinado credo. Otras situaciones discriminatorias, en sentido po-
sitivo, son las invocadas por razones de seguridad del Estado; las medidas
especiales de proteccion o asistencia en relacion a ciertos colectivos, con
el objeto de asegurarles igualdad de trato y de oportunidades; o las me-
didas preferentes o de accion afirmativa, basadas en el sexo, laraza o la
discapacidad.

La discriminacion puede ser directa o indirecta. Aquella directa ocurre
cuando una persona es tratada de manera menos favorable, de la que se
trata -se ha tratado o se trataria- a otra en una situacion semejante. Si,
por ejemplo, una mujer postula a un trabajo y no es aceptada por estar
embarazada, se configura un caso de discriminacion directa. Otro ejem-
plo, estavez citado en uninforme de la OIT*, es aquel en que las empresas
exigen a las trabajadoras contratadas que cumplan un cierto periodo de
servicio antes de quedar embarazadas.

La discriminacion indirecta consiste en las "normas, procedimientos y/o
practicas que son a primera vista neutrales, pero cuya aplicacion afecta de
manera desproporcionada a los miembros de determinados colectivos"®,
Un ejemplo lo constituyen las capacitaciones realizadas después de la

12 Ver Convenio nim. 111, OIT, 1958.

13 Tomei, M., Analisis de los conceptos de discriminacion e igualdad en el trabajo. En Re-
vista Internacional del Trabajo. Vol. 122, nam.4. OIT, 2003.

14 Grueso, M.P.,, La discriminacion de género en las practicas de recursos humanos: un se-
cretoavoces.Cuadernos de Administracion [enlinea] 2009, vol. 22 [citado 2011-07-26].
Disponible en: http://redalyc.uaemex.mx/src/inicio/ArtPdfRed.jsp?iCve=20511993002.

15 OIT, La igualdad en el trabajo: afrontar los retos que se plantean. Oficina Internacional
del Trabajo. Ginebra, Suiza, 2007.
16 Tomei, M., (2003 Op. cit.). p.442
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jornada de trabajo o los fines de semana, que pueden excluir a trabajado-
res -y fundamentalmente a trabajadoras- debido a sus responsabilidades
familiares, lo que tendra efectos posteriores en sus carreras y trayecto-
rias laborales.

LA DISCRIMINACION CONTRA LA MUJER Y POR
MATERNIDAD

Si bien ha habido importantes avances en la igualdad de género en el
mundo del trabajo, las mujeres siguen siendo discriminadas en los em-
pleos. Ellas estan limitadas especialmente por su funcion reproductora, y
por ser consideradas las principales responsables de los quehaceres do-
mésticos y el cuidado de los hijos.

La discriminacion por razones de sexo esta relacionada con la persisten-
cia de estereotipos y prejuicios de género desfavorables hacia la mujer,
derivados de la division sexual del trabajo. El espacio laboral tensiona
los roles tradicionales: el del hombre, en el ambito de produccion; y el de
la mujer, en el de la reproduccion. Los roles de género, entonces, tienen
como origen las posiciones que ocupan mujeres y hombres en la division
sexual del trabajo.

La discriminacion contra la mujer es definida como: “toda distincion, ex-
clusion a restriccion basada en el sexo que tenga por objeto o por resulta-
do menoscabar o anular el reconocimiento, goce o ejercicio por la mujer,
independientemente de su estado civil, sobre la base de la igualdad del
hombre y la mujer, de los derechos humanos y las libertades fundamen-
tales en las esferas politica, economica, social, cultural y civil o en cual-
quier otra esfera"". En el Gltimo tiempo, ha sido ampliamente tratada por
una gran gama de expertos de distintas especialidades y en sus maltiples
alcances, limitaciones y aspectos: conceptuales, en referencia a los orde-
namientos juridicos nacionales e internacionales, en relacion a su protec-
cion legal, a sus tipos; a las practicas de recursos humanos, procesos de
seleccion y promocion del personal, entre otros'®,

17 Definicion de la Convencion sobre la Eliminacion de Todas las Formas de Discrimina-
cion contra la Mujer (Cedaw) en su articulo 1.

18 Mas antecedentes en: Caamafo (2003 Op. cit.); Gamonal La lucha contra la discrimi-
nacion femenina: las acciones positivas y su constitucionalidad. En Revista Laboral
Chilena (2001 Op. cit); Grueso (2009 Op. cit); Melis. Los derechos fundamentales de
los trabajadores como limites a los poderes empresariales. Legal Publishing, Santiago
de Chile, 2009; OIT. La hora de la igualdad en el trabajo. Informe global con arreglo al
seguimiento de la Declaracion de la OIT relativa a los principios y derechos fundamen-
tales en el trabajo. Oficina Internacional del Trabajo. Ginebra, Suiza, 2003; OIT (2007
Op. cit); OIT. La igualdad en el trabajo: un objetivo que sigue pendiente de cumplirse.
Informe del Director General. Informe Global con arreglo al seguimiento de la Decla-
racion de la OIT relativa a los principios y derechos fundamentales en el trabajo. Con-
ferencia Internacional del Trabajo 1002 reunion, 2011. Informe | (B); Tomei (2003 Op.
cit); Tomeiy Vega Ruiz. La discriminacion en el lugar de trabajo. Nuevas tendencias en
materia de discriminacion por motivos basados en la maternidad y el acoso sexual. En
Revista Latinoamericana de Derecho Social. Nim. 4, 2007.
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La proteccion del embarazo y la maternidad constituye “condiciones cla-
ves para asegurar la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres
en el lugar de trabajo"®. En este sentido, la legislacion laboral incluye
normas destinadas a proteger determinadas situaciones, como ciertos
trabajos que estan prohibidos para las trabajadoras embarazadas, el fue-
ro maternal o impedimento de despedir a las trabajadoras hasta un cierto
lapso de tiempo luego del parto.

Sinembargo, el Gltimo informe de OIT respecto de laigualdad en el trabajo
sefala que "a pesar de la voluminosa legislacion que desde antiguo existe
enla materia, la discriminacion contra la mujer por razones de maternidad
es un fenémeno persistente e incluso creciente, segin lo comprueban va-
rias comisiones sobre igualdad de género en todo el mundo"®.

El mismo informe indica que los principales incumplimientos son el despi-
do durante el embarazo, o durante la lactancia, y el no pago de las licen-
cias pre y postnatales. También se advierten algunas “cuestiones llamati-
vas, como la denegacion de ascensos durante el embarazo y del derecho
a volver al puesto de trabajo ocupado antes del embarazo".

Una tesis sobre la discriminacion de las trabajadoras en México?? informa
que, en el afio 2000, 370 trabajadoras denunciaron, ante la Direccion Ge-
neral del Trabajo y Prevision Social del Distrito Federal, haber sido despe-
didas o presionadas por encontrarse embarazadas; de ellas, el 2% inicio
una demanda judicial y un 6% lleg6 a una conciliacion.

Un estudio sobre legislacion laboral realizado en seis paises latinoame-
ricanos?, respecto de las normas que vinculan empleo y familia, indica
que estas tienden a concentrarse en los periodos de embarazo, parto y
lactancia. Por otra parte, las regulaciones dan cuenta casi exclusivamente
de los derechos de las mujeres, en tanto trabajadoras y madres, y escasa-
mente incluyen a los hombres.

En las Gltimas décadas, los paises han comenzado a incorporar licencias
de paternidad, parentales y de adopcion, que apuntan a una mayor corres-
ponsabilidad, por la via de modificaciones normativas o incorporandolas
como materias en la negociacion colectiva.

19 Tomeiy Vega-Ruiz, (2007 Op. cit) pag.156.

20 OIT (2011 Op. cit) pag.28.

21 OIT (2011 Op. cit) pag.28.

22 Baraibar, L. El subsidio de maternidad como causa de discriminacion de la mujer traba-

jadora. Tesis profesional Licenciatura en Derecho, Universidad de las Américas. Puebla,
México. 2003. Disponible en http://catarina.udlap.mx/u_dl_a/tales/documentos/ledi/
baraibar_r_l/indice.html

23 Pautassi, Legislacion laboral en seis paises latinoamericanos: avances y omisiones
para una mayor equidad. Serie Mujer y Desarrollo, Cepal, 2004, pag. 56.
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La licencia de paternidad corresponde a un permiso por un breve pe-
riodo de tiempo en torno al parto. Los paises de América Latina que
tienen este tipo de licencias son siete: Argentina, Bahamas, Brasil, Chi-
le, Colombia, Guatemala Paraguay y Uruguay. Alli, estas licencias —que,
en general, son otorgadas al padre— fluctGan entre los dos y ocho dias
remunerados. La licencia parental, en cambio, es un periodo relativa-
mente prolongado del que puede disponer el padre o la madre y que les
permite cuidar al recién nacido o al hijo pequefio; generalmente, es pos-
terior a la licencia de maternidad o paternidad. En América Latina, solo
Cuba y recientemente Chile tienen este tipo de licencias. Las licencias
de adopcion son proporcionadas a los padres adoptivos y, en general,
son similares a las licencias de maternidad o paternidad, aunque hay una
gran variabilidad entre los pafses®.

En Chile, el abogado Eduardo Caamano ha planteado que “las mujeres se
han insertado con muchas dificultades en el mundo del trabajo y (..) su Si-
tuacion en él dista mucho de ser la ideal, pues uno de los temas centrales
al momento de evaluar la discriminacion de las mujeres en el trabajo tie-
ne relacion con su capacidad reproductiva. La maternidad continda siendo
hoy el principal escollo que deben sortear las mujeres para una plena y
satisfactoria insercion en el mercado laboral, aun cuando la maternidad
posee una connotacion social de gran valoracion, en atencion a que sélo
ellas son las responsables frente al cuidado de la familia, dada la pervi-
vencia de la segregada diferenciacion de roles entre hombres y mujeres
en su proyeccion laboral'®.

Enunainvestigacion en el sector bancario nacional, una ejecutiva del area
de recursos humanos entrevistada indica que al irse las trabajadoras con
licencia maternal, si bien no quedan cesantes, pueden perder el cargo que
detentan, al cual deben volver a postular una vez que regresan de su li-
cencia de postnatal. En otro caso, también en el pais, una multinacional
canadiense entrega un incentivo al retorno, esto es que las trabajadoras
embarazadas obtienen un bono en dinero, si permanecen un tiempo infe-
rior a los seis meses fuera del trabajo?®.

Como ya fue sefalado, discriminar es alterar la igualdad, violar o incumplir
los derechos de una persona sobre la base de consideraciones personales.
Con el agravante de que, en el caso de la discriminacion por maternidad,
derivan de una condicion biologica, como es el embarazo. Es una distin-

24 OIT (2010 Op. cit)

25 Caamaiio, E., Los efectos de la proteccion a la maternidad para la concrecion de la
igualdad de trato entre hombres y mujeres en el trabajo. En Revista de Derecho de la
Pontificia Universidad Cat6lica de Valparaiso XXXIII. Valparaiso, Chile, 2009. pag. 196.

26 Ugarte, S., Pilot Project in the banking sector in Chile. Working Paper, 15th of March,
Banco Central de Chile, 2011.
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cién por sexo, ya que solo se realiza en virtud de la funcién reproductiva
de las mujeres. Es reconocido que hay diversas maneras de discriminar
con motivo de la maternidad, las que abarcan todas sus etapas: gestacion,
parto, puerperio, lactancia y responsabilidades familiares.

En este caso, la discriminacion laboral también puede ser directa o indi-
recta. Caamano sostiene que, a su vez, la discriminacion directa por sexo
puede ser abierta o encubierta. La primera ocurre cuando el sexo es el
elemento explicito que lleva a un trato o a condiciones laborales menos
favorable para un trabajador, frente a uno del otro sexo que esta en una si-
tuacion laboral comparable. Una discriminacion directa encubierta ocu-
rre cuando la medida discriminatoria esta relacionada con ciertos atribu-
tos o cualidades personales que, exclusivamente o en gran medida, solo
pueden ser cubiertos por personas de un sexo determinado: la maternidad
es parte de este caso?.

LOS INSTRUMENTOS INTERNACIONALES

Durante el siglo XX se produjo una masiva internacionalizacion de los de-
rechos fundamentales. Expresion de ello es la Declaracion Universal de los
Derechos Humanos, adoptada por resolucion de la Asamblea General de
Naciones Unidas en 1948,

Especificamente, la proteccion a la maternidad fue una de las primeras
preocupaciones de la recién creada OIT, ya en 1919, cuya primera Confe-
rencia Internacional del Trabajo, ese mismo afo, adoptod el primer Conve-
nio sobre la Proteccion de la Maternidad (Convenio ndm. 3). Su idea cen-
tral era tratar de compatibilizar adecuadamente las esferas productivas
y reproductivas en la vida de las mujeres sin que ello significara un trato
desigual en el empleo a causa de su funcion reproductiva.

Por otra parte, y especificamente en el tema de la discriminacion por
género, la Convencion sobre la Eliminacion de Todas las Formas de Dis-
criminacion Contra la Mujer (Cedaw), adoptada en 1979 por la Asamblea
General de las Naciones Unidas, ha sido entendida como su instrumento
por excelencia.

Esta convencion, también llamada “la Carta Internacional de los Derechos
Humanos de las Mujeres"?® proporciona las bases para la consecucion de
la igualdad entre hombres y mujeres, asegurando el acceso igualitario y

27 Caamano, E., La discriminacion laboral indirecta. En Revista de Derecho. Vol 12, N° 2,
Valdivia, Chile, 2001.
28 Ratificada por Chile en el afio 1989.
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la igualdad de oportunidades en la vida politica y pablica, asi como a la
educacion, la salud y el empleo. Su preambulo sefiala la importancia social
de la maternidad y establece que el papel de la mujer en la procreacion no
debe ser causa de discriminacion:

“Teniendo presente el gran aporte de la mujer al bienestar de la fami-
lia y al desarrollo de la sociedad, hasta ahora no plenamente recono-
cido, la importancia social de la maternidad y la funcion de los padres
en la familia y en la educacion de los hijos, y conscientes de que el
papel de la mujer en la procreacion no debe ser causa de discrimi-
nacion sino que la educacion de los nifios exige la responsabilidad
compartida entre hombres y mujeres y la sociedad en su conjunto.

“Reconociendo que para lograr la plena igualdad entre el hombre y la
mujer es necesario modificar el papel tradicional tanto del hombre
como de la mujer en la sociedad y en la familia’

Luego, en el articulo 11 de la Parte lll, define lo que debe entenderse por
discriminacion contra la mujer. Y en el mismo articulo, en su numeral 2,
expresa entre otros:

"A fin de impedir la discriminacion contra la mujer por razones de
matrimonio o maternidad y asegurar la efectividad de su derecho a
trabajar, los Estados Partes tomaran medidas adecuadas para:

(@) Prohibir, bajo pena de sanciones, el despido por motivo de em-
barazo o licencia de maternidad y la discriminacion en los despi-
dos sobre la base de estado civil”.

Finalmente, destaca una medida que promueve la conciliacion entre tra-
bajo y familia, incentivando la corresponsabilidad social y el rol del padre
en las responsabilidades familiares: “alentar el suministro de los servicios
sociales de apoyo necesarios para permitir que los padres combinen las
obligaciones para con la familia con las responsabilidades del trabajo y la
participacion en la vida pablica, especialmente mediante el fomento de
la creacion y desarrollo de una red de servicios destinados al cuidado de
los nifios".

Los Estados, al ratificar esta Convencion, contraen la obligacion de emi-
tir informes periddicos, cada cuatro afos, al Comité de la Cedaw sobre
el grado de avance de cada una de las materias incluidas en dicho ins-
trumento, ante lo cual este comité, por su parte, responde mediante re-
comendaciones y propuestas. Paralelamente, diversos organismos no
gubernamentales que trabajan en temas vinculados a la situacion de la
mujer, emiten los llamados “/nformes Sombra" que son reportes desde la

23
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sociedad civil, alternativos al oficial del gobierno. El afio 1999 la Asamblea
de la Naciones Unidas adopt6 un Protocolo Facultativo de la Convencion,
que permite que las mujeres victimas de discriminacion por motivos de
sexo presenten denuncias directamente.

Enrelacion ala proteccion de la maternidad, el Convenio nam. 03 de la OIT,
ya mencionado, fue reemplazado por el 703 de 1952, y posteriormente se
adoptd un nuevo convenio sobre proteccion a la maternidad, el ndm. 183,
en el afo 2000. EL Convenio ndm. 703%, aplicable a toda mujer, cualquiera
sea su edad, nacionalidad, raza, estado civil o creencia religiosa y a cual-
quier hijo nacido dentro o fuera del matrimonio, incluye: descansos por
maternidad, prestaciones médicas y en dinero, derecho a la lactancia, y
prohibicion de despido durante el descanso de maternidad. Su importan-
cia radica en el reconocimiento de la maternidad como una responsabili-
dad compartida entre el Estado, las empresas y las familias.

Asuvez el Convenio nim. 183 aborda diversos topicos, tales como la pro-
teccion de la salud de la madre y del hijo; las licencias de maternidad, en
caso de enfermedad o complicaciones en el embarazo; las prestaciones;
la proteccion al empleo: y, la no discriminacion. Un aspecto a destacar es
el hecho que, por primera vez, un convenio sobre la proteccion de la ma-
ternidad incluye el tema de la no discriminacion. En su articulo 9 expresa
que “todo Miembro debe adoptar medidas apropiadas para garantizar gue
la maternidad no constituya una causa de discriminacion en el empleo,
con inclusion del acceso al empled’.

Por otra parte, existen otros convenios internacionales igualmente vin-
culados con la proteccion a la maternidad, pero en una forma mas indi-
recta, como pueden ser aquellos instrumentos cuyo foco esta en la no
discriminacion. Uno de ellos es el Convenio ndm. 111 sobre la discrimi-
nacion en el empleo y la ocupacion (1958) que contiene una definicion
especifica del término y busca la adopcion de medidas encaminadas a
eliminarla en cualquiera de sus tipos, con respecto al empleo y la ocupa-
cion. Aunque este convenio no incluye, especificamente, el embarazoy la
maternidad entre los motivos de discriminacion, la Comision de Expertos
en Aplicacion de Convenios y Recomendaciones de la OIT considera que la
discriminacion por razon de sexo también incluye la que esta basada en el
estado civil 0o, mas concretamente, en la situacion familiar (sobre todo en
relacion con la responsabilidad por personas dependientes), asi como en
el embarazo y el parto. Un aspecto interesante respecto a este convenio
es el hecho que su aplicacion no esta circunscrita solo a las personas que
estan en el mercado laboral, sino también respecto de quienes buscan
integrarse a un empleo por primera vez o luego de un periodo de ausencia.

29 Ratificado por Chile en 1994.
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Esto es especialmente importante en el caso de las mujeres en edad fértil
que buscan un trabajo y que pueden verse discriminadas por estar emba-
razadas o porque, potencialmente, o puedan estar posteriormente.

Los paises firmantes han debido tomar medidas que incluyan la prohi-
bicion de exigir a una mujer que solicita un empleo que se someta a un
examen para descartar un posible estado de embarazo, o que presente
un certificado de él.

Ademas de los mencionados, el Convenio nimero 156 (1981), sobre tra-
bajadores con responsabilidades familiares, busca crear las condiciones
para que los padres asuman un rol mas activo en la vida familiar. Por pri-
mera vez, un instrumento de este tipo incluye, por igual, a hombres y mu-
jeres y establece que “para lograr la plena igualdad entre el hombre y la
mujer es necesario modificar el papel tradicional tanto del hombre como
de la mujer en la sociedad y en la familia’. El convenio trata de “favore-
cer la permanencia de las mujeres en el mercado de trabajo, al eliminar
las condiciones que inducen a muchos empleadores a discriminar contra
ellas sobre la base del supuesto costo adicional o de la menor convenien-
cla que supone su contratacion, debido justamente a sus compromisos
familiares”°. Tal como ha sostenido Caamafio, este convenio “pretende
construir una nueva dimension de tutela, complementando los tradicio-
nales instrumentos que proscriben la discriminacion en el empleo, por la
via de poner el acento en una igualdad de trato que trasunte los atavicos
esquemas de produccion, asociado al trabajo de los hombres, y de repro-
duccion y cuidado, entregado a las mujeres”!,

Por otra parte, el afio 2011 en el marco de la Conferencia Internacional del
Trabajo, la OIT y sus Estados miembros adoptaron el Convenio nim. 189 y
su respectiva Recomendacion sobre Trabajadores y Trabajadoras Domés-
ticos. Este convenio es muy relevante porque esta referido a un sector
muy feminizado en América Latina, donde es la ocupacion mas importante
para las mujeres: hay mas de 14 millones de trabajadoras domésticasy en
Chile, son casi 400.000 las mujeres que trabajan en el empleo domeéstico.
Ademas, incluye una mencion especifica a la proteccion de la maternidad,
en suarticulo 14, al establecer que “se debe asegurar que los trabajadores
domeésticos disfruten de condiciones no menos favorables que las condi-
ciones aplicables a los trabajadores en general con respecto a la protec-
cion de la seguridad social, inclusive en lo relativo a la maternidad” 2.

30 Tomei, M., El nexo entre discriminacion e igualdad de género en el trabajo: algunas
consideraciones conceptuales y de politicas. En Trabajo decente y equidad de género
en Ameérica Latina.. Editora, Abramo, L. OIT. Santiago de Chile, 2006. pag.66.

31 Caamaiio, E., (2009 Op. cit) pag. 192.

32 De los Gltimos convenios mencionados, Chile ratifico, en 1971, el nim. 111 sobre dis-
criminacion en el empleo y la ocupacion; y el 156, sobre trabajadores con responsabi-
lidades familiares, en 1994.
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En el mismo plano de la OIT, la Declaracion sobre Principios y Derechos
Fundamentales en el Trabajo (1998), expresion de respeto a los derechos
humanos y orientacion de las politicas centradas en la justicia social, in-
cluye elreconocimiento de los derechos de libertad de asociacion, libertad
sindical, reconocimiento efectivo del derecho de negociacion colectiva,
eliminacion del trabajo forzoso u obligatorio, abolicion del trabajo infantil
y eliminacion de la discriminacion en materia de empleo y ocupacion.

La declaracion tiene por objeto lograr que el progreso social y la equidad
vayan a la par con el progreso economico y el desarrollo de la sociedad.
Es un instrumento promocional en el que son reafirmados los principios
fundamentales que consagra la Constitucion de la OIT y compromete a
sus Estados parte a respetar y promover los principios y derechos com-
prendidos, hayan o no ratificado los convenios pertinentes. Varias institu-
ciones y organizaciones utilizan sus principios y derechos como criterios
de referencia para una conducta empresarial responsable.

LA DISCRIMINACION EN LAS NORMAS CHILENAS

En Chile, el derecho a no ser discriminado esta consagrado constitucio-
nalmente, al igual que el principio de igualdad, del que es inseparable.

La igualdad de trato esta instituida en el articulo 1° de la Constitucion
Politica, en las Bases de la Institucionalidad, cuyo inciso primero esta-
blece que “Las personas nacen libres e iguales en dignidad y derechos’.
Esta nocion de igualdad esta relacionada con la igualdad en La ley (igual-
dad de derechos). Mientras que la igualdad ante la ley (igualdad de trato)
esta establecida en el articulo 19, “La Constitucion asegura a todas (as
personas” (y en el mismo articulo en elinciso segundo), la “igualdad ante la
ley. En Chile no hay persona ni grupo privilegiados (..) Hombres y mujeres
son iguales ante la ley'.

La discriminacion en el plano laboral es tratada en el mismo articulo 19,
en el nimero 16, sobre la libertad de trabajo y su proteccion que, en su
inciso tercero, establece que:

“Se prohibe cualquiera discriminacion que no se base en la capacidad
o idoneidad personal, sin perjuicio de que la ley pueda exigir la nacio-
nalidad chilena o limites de edad para determinados casos”.

De acuerdo con la Constitucion Politica y las normas internacionales, el
Codigo del Trabajo establece la no discriminacion laboral en el articulo 2°.
en sus incisos segundo, tercero, cuarto y quinto:
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“Son contrarios a los principios de las leyes laborales los actos de
discriminacion.

“Los actos de discriminacion son las distinciones, exclusiones o pre-
ferencias basadas en motivos de raza, color, sexo, edad, estado civil,
sindicacion, religion, opinion politica, nacionalidad, ascendencia na-
cional u origen social, que tengan por objeto anular o alterar la igual-
dad de oportunidades o de trato en el empleo y la ocupacion.

“Con todo, las distinciones, exclusiones o preferencias basadas en las
calificaciones exigidas para un empleo determinado no seran consi-
deradas discriminacion.

“Por lo anterior y sin perjuicio de otras disposiciones de este Codigo,
son actos de discriminacion las ofertas de trabajo efectuadas por un
empleador, directamente o a través de terceros y por cualquier me-
dio, que sefialen como un requisito para postular a ellas cualquiera de
las condiciones referidas en el inciso cuarto”.

Adiferencia de la Constitucion, la ley laboral sefiala los criterios de discri-
minacion, los que -de acuerdo a algunos juristas- corresponden a los de
potencial mayor frecuencia en el ambito laboral. En el caso que se invoque
alguno no enunciado en el inciso tercero del articulo 2° del Codigo del
Trabajo, debe aplicarse el criterio amplio que establece la Constitucion
Politica en su articulo 19, nmero 16 ya sefialado®.

En relacion a la discriminacion laboral por razones de sexo, el Codigo del
Trabajo en el articulo 194, inciso final establece que:

“Ningan empleador podra condicionar la contratacion de trabaja-
doras, su permanencia o renovacion de contrato, o la promocién o
movilidad en su empleo, a la ausencia o existencia de embarazo, ni
exigir para dichos fines certificado o examen alguno para verificar si
se encuentra o no en estado de gravideZz’.

Finalmente, como la Constitucion Politica de la Repilblica de Chile dispo-
ne la incorporacion automatica al derecho interno de los derechos fun-
damentales consagrados y reconocidos en tratados internacionales que
hayan sido ratificados por el Estado®, sefialaremos aquellos instrumentos
juridicos que Chile ha ratificado respecto a la no discriminacion y, especi-
ficamente a la proteccion de las trabajadoras en razon de la maternidad.
Entre ellos cabe mencionar la Convencion sobre la Eliminacion de Todas
las Formas de Discriminacion contra la Mujer (Cedaw), la Convencion Inter-
nacional sobre los Derechos del Nifio, el Pacto Internacional de Derechos
Economicos, Sociales y Culturales (Desc) y varios convenios de la OIT.

33 Caamaiio, E., (2003 Op. cit.).

34 Articulo 5° de la Constitucion Politica de la Repiblica.
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LA PROTECCION A LA MATERNIDAD
LAS NORMAS QUE PROTEGEN LA MATERNIDAD

Coincidiendo con la mayoria de las legislaciones nacionales, el surgimien-
to y desarrollo de la normativa respecto de las trabajadoras en Chile tie-
ne, al menos, dos etapas. Una primera, con un sentido esencialmente pro-
tector de la mujer y el hijo por nacer; y una segunda en la que se comienza
a introducir la nocion de equidad y el tema de la discriminacion.

En la primera etapa surgen las prohibiciones explicitas respecto de cier-
tos trabajos (como, entre otros, el trabajo nocturno, en la mineria subte-
rranea o en faenas peligrosas). Estas regulaciones estaban orientadas a
la “maternidad y, ademas, a amparar su condicion de mujer, acorde con
una vision de la trabajadora como un sujeto de derecho mas débil y, por
lo tanto, en gran medida ‘necesitada’ de una proteccion particular, simi-
lar en algunos casos a la que se le conferia a los menores de edad®. De
este periodo son los primeros convenios internacionales de la OIT con una
mirada protectora a la mujer respecto de “tareas insalubres y penosas, y
por el otro, una férrea nocion que la maternidad y las responsabilidades
familiares son exclusivas de las mujeres’>®.

La segunda etapa coincide con la citada Convencion sobre la Eliminacion
de Todas las Formas de Discriminacion Contra la Mujer (Cedaw), la que
representa un hito respecto de la mujer en el ambito laboral. Y como lo
sefiala la abogada Laura Pautassi, a partir de dicha convencion comenzo
a serincorporado en la normativa el principio de equidad de género en el
trabajo, que busca resguardar que la maternidad no sea un factor de dis-
criminacion hacia las trabajadoras. En esta etapa, la mayoria de los paises
latinoamericanos ratificaron los llamados convenios de tipo igualitario de
la OIT (111, sobre Discriminacion en el Empleo y la Ocupacion; y 100, sobre
Igualdad de Remuneraciones).

Sin embargo, la division sexual del trabajo persiste hasta hoy, contribu-
yendo a mantener el modelo clasico de hombre-proveedor y mujer-cui-
dadora. Este modelo también es sustentado por las normas de proteccion
a la maternidad, entrando en conflicto con la intencion de aumentar la
participacion de la mujer en la fuerza de trabajo, especialmente en aque-
llos segmentos con una representacion ain muy reducida.

35 Caamanio, E., La proteccion de la maternidad en Chile: un sistema en crisis terminal. En:
Revista Laboral Chilena, febrero-marzo, 2010. pag.3.
36 Pautassi, L., Legislacion laboral y género en América Latina. Avances y omisiones. Re-

union de expertos Politicas hacia las familias, proteccion e inclusion social, Cepal. San-
tiago de Chile, 2005. pag.7.
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En Chile, al igual que en la mayoria de los paises latinoamericanos, co-
mienza a legislarse respecto de la maternidad en las primeras décadas
del siglo XX. Esta normativa, en sus inicios, esta inserta dentro de la lla-
mada “cuestion social” y el surgimiento del Derecho Laboral como una
normativa especial y auténoma?.

En el comienzo, la preocupacion por las condiciones de trabajo y la so-
brevaloracion de la mujer en cuanto a su rol potencial de madre y de ma-
yor debilidad en relacion al hombre, hicieron que la normativa tuviera un
sentido esencialmente protector respecto de la trabajadora y del hijo que
esta por nacer. Paralelamente, la normativa evito los riesgos para su salud
y, ademas, asegurd que la funcién reproductiva de la mujer no compro-
metiera su seguridad en materia econémica y de empleo, para -de esta
manera-, mantenerlas en el mercado laboral. En ese marco, en 1917 es
dictada una de las primeras leyes sociales, la relativa a salas cunas, y en
el Codigo del Trabajo de 1931 aparece un titulo especial relativo a la ma-
ternidad de las madres obreras®,

En esa época, existia también una preocupacion por las embarazadas y
las nodrizas, dado que el amamantamiento era un tema clave en un con-
texto de una elevada mortalidad infantil. Incluso el Codigo Sanitario de
1931 establece que “la madre estara obligada a amamantar a su hijo por
ST misma hasta cuando cumpliera 5 meses de edad, siendo la leche de
propiedad del hijo".

A partir de la segunda mitad del siglo XX, junto con el reconocimiento de
los derechos civiles de las mujeres y surol mas activo en diversos ambitos
de la sociedad, comenz6 en Chile un cuestionamiento respecto de las nor-
mas protectoras, en cuanto a que podian tener efectos discriminatorios
y atentar contra el principio de igualdad entre el hombre y la mujer. Sin
embargo, las normas de proteccion a la maternidad permanecieron mas
0 menos igual a través de los anos. Solo a partir de los ‘90 son realizadas
varias modificaciones legales destinadas a aumentar la participacion de
los padres y algunas medidas de conciliacion entre la familia y el trabajo
que, hasta ahora, han sido de escasa incidencia real.

Actualmente, las normas sobre proteccion a la maternidad estan en el Ti-
tulo I del Libro Il del Codigo del Trabajo (articulos 194 a 208). Establecen
que las trabajadoras tienen derecho a descanso antes y después del par-

37 Caamaiio, (2009 Op. cit.).

38 Mas antecedentes en: Casas y Valenzuela, De la proteccién de la primera infancia a la
proteccion de la familia. En Mujer, Trabajo, Maternidad, Salud. Tensiones no resueltas
del siglo XX y propuestas para el Bicentenario. Universidad Diego Portales, Santiago
de Chile, 2011. Henriquez H. y Riquelme V. Trabajo y Maternidad: Los pasos pendientes.
Temas Laborales N°3, Departamento de Estudios, Direccion del Trabajo. Santiago de
Chile, 1996.
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to, asi como a recibir un subsidio estatal durante dicho periodo, a gozar
de fuero maternal, de derecho a alimentar a sus hijos/as menores de dos
anos y a permiso mas subsidio, en caso de enfermedad grave de hijas/os
menores de un ano; igualmente, prohiben el desarrollo de determinados
trabajos peligrosos para la salud durante el embarazo, y obligan a los em-
pleadores, con mas de veinte trabajadoras ocupadas, a proporcionarles
salas cunas para las/os nifias/os hasta los dos afos*®.

En general, el alcance de las normas chilenas de proteccion a la mater-
nidad —todas de caracter irrenunciable— se extiende a las trabajadoras
que estan en relacion de dependencia con un empleador, ya sea del sector
pUblico y privado; e incluye también a aquellas que trabajan en su domi-
cilioy, en general, a todas las mujeres que estén acogidas a algln sistema
previsional, ya sean asalariadas o independientes.

Existen varias investigaciones y articulos recientes sobre las normas de
proteccion a la maternidad en Chile, asi como estudios comparativos en-
tre paises, que ilustran detalladamente respecto de ellas, incluyendo sus
alcances y limitaciones, visiones criticas y propuestas*. Coincidiendo con
algunos de los expertos, es posible concluir que:

— La legislacion sobre la proteccion a la maternidad ha mantenido un
discurso muy similar desde sus inicios, en cuanto a proteger a la em-
barazaday al hijo que esta por nacer*,

— Enlas Gltimas décadas, aunque en forma incipiente, se han realizado
modificaciones que buscan involucrar mas a los padres en el cuidado
de sus hijos mediante diversos permisos parentales, aun cuando no
esta resuelto el tema de fondo, referido a una mayor conciliacion de
trabajo y familia con corresponsabilidad social®

— Es necesario aumentar la cobertura de la proteccion a quienes ac-
tualmente no la tienen®. Esto es especialmente relevante respecto
del cuidado infantil.

— Lo anterior encuentra una solucion parcial con la nueva ley N© 20.545
gue modifica las normas de proteccion a la maternidad e incorpora el
permiso del postnatal parental (ver Anexo I11)*,

39 En el Anexo | estan indicadas las modificaciones desde 1990 a la fecha.

40 Ver Caamafio, E., (2010 Op. cit); Casas, L y Valenzuela, E. (2011 Op. cit); Feres, M.E.,
Trabajo, Familia y Vida Personal. Informe Nacional Chile (2009, inédito); Informe Final
Comision Asesora Presidencial Mujer, Trabajo y Maternidad. Santiago de Chile, 2010;
OIT (2010 Op. cit); Pautassi (2005 Op. cit.); OIT-PNUD (2009 Op. cit.).

41 Casas, Ly Valenzuela, E. (2011 Op. cit.).

42 Caamano E., (2010 Op. cit).

43 Comision Asesora Presidencial: Mujer, Trabajo y Maternidad, Informe Final. Santiago
de Chile, 2010. Disponible en http://www.comisionmujertrabajoymaternidad.cl/

44 Ley N© 20.545, publicada en el Diario Oficial el 17 de octubre de 2011.
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— Es urgente modificar las regulaciones sobre cuidado infantil, espe-
cificamente la norma de sala cuna, la que es discriminatoria para las

mujeres.

LA PROTECCION CONTRA EL DESPIDO Y LA
DISCRIMINACION: EL FUERO MATERNAL

El fuero maternal es considerado uno de los pilares de la proteccion a la
maternidad; su importancia radica en que es un requisito para evitar que
el embarazo se convierta en fuente de discriminacion para las mujeres en
materia de empleo. Ademas, es una “institucion clave que permite la invo-
cacion de los demas derechos reconocidos y la que en definitiva asegura
la proteccion a la maternidad™®

La institucion del fuero laboral consiste en una forma de proteccion es-
tablecida por la ley para ciertos trabajadores y trabajadoras que estan en
un especial estado de vulnerabilidad. Consiste fundamentalmente en que
no podran ser despedidos, por alguna de las causales que dispone la ley,
sin una previa autorizacion judicial.

Un elemento esencial de la proteccion de la maternidad es garantizar a las
embarazadas evitar el despido discriminatorio y la pérdida de su empleo
por embarazo, por ausencia del trabajo durante el descanso de materni-
dad o por parto y en un determinado periodo después de reintegrarse al
trabajo. La estabilidad laboral garantizada por el fuero busca asegurar los
ingresos economicos de la trabajadora, que le permitiran la mantencion
economica de su hijo/a y de ella misma.

Otro aspecto que busca proteger el fuero maternal es que la ausencia de
la mujer durante el descanso de maternidad, pre y post natal, no tenga
consecuencias negativas al momento de reanudar sus actividades labo-
rales tras este descanso, ni menoscabe los derechos concomitantes al
contrato de trabajo. Segln lo ha establecido la jurisprudencia administra-
tiva, durante este periodo el empleador no puede alterar las condiciones
de contratacion, ni afectar las remuneraciones*.

Hoy el fuero maternal es un derecho consagrado en el articulo 201 del
Codigo del Trabajo, el cual establece que tienen derecho a fuero maternal:
las mujeres embarazadas durante todo el periodo de embarazo y hasta un
afio después de expirado el descanso maternal; las mujeres uhombres que

45 Henriquez H,, et. al., (1997 Op. cit) pag.21.

46 Ver, por ejemplo, dictamen nim.40.128 del afio 1998 de la Contraloria General de la
Repiblicay de la Direccion del Trabajo, N°2133/143. Santiago de Chile, mayo de 1998.
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adopten un hijo u obtengan su tuicion (un afo de fuero desde que judicial-
mente se les confie el cuidado del menor); el padre del hijo cuya madre
muera en el parto o durante el descanso postnatal (todo el descanso ma-
ternal o lo que reste del mismo); la mujer en régimen de contratacion de
servicios transitorios, (mientras preste servicios a la usuaria); y el padre
que haga uso del permiso postnatal parental, por un periodo equivalente
al doble de la duracion de su permiso, a contar de los diez dias anteriores
al comienzo del uso del mismo (no podra exceder de tres meses).

Historicamente, en Chile la regulacion legal siempre ha mostrado una
preocupacion sobre el fuero maternal, incluso antes del primer Codigo
del Trabajo. En 1925, el DL N° 442, junto con establecer el descanso ma-
ternal de 60 dias (40 dias antes del parto y 20 dias después), incluye la
inamovilidad por el tiempo del descanso maternal. El Codigo del Trabajo
de 1931%, estatuia este tipo de proteccion a la maternidad, recogiendo
las normas del DL N° 442. En 1970, fue extendido el fuero maternal a un
afo desde el cese del postnatal®® y el DL N° 2.200, de 1978, asi como las
leyes N© 18.620 de 1978 y N© 19.250 de 1993, mantuvieron tal proteccion,
consolidando la institucion del fuero maternal como uno de los pilares de
la proteccion a la maternidad®.

En los Gltimos 20 afos han sido realizadas algunas modificaciones legales
a este fuero. La mencionada Ley N° 19.250 (1993) establecid que, en el
caso de que la madre muriera en el parto o durante el periodo del per-
miso posterior a este, dicho permiso -o el restante destinado al cuidado
del hijo, correspondera al padre. Por otra parte, el personal de servicio
doméstico hasta 1998 no tenia fuero maternal, a pesar de ser un sector
extremadamente feminizado, por ello la Ley N© 19.591 de ese afio lo ex-
tendid a las trabajadoras de casa particular. En 2007, la Ley de Subcontra-
tacion, N© 20.123, establecio que las mujeres en régimen de contratacion
de servicios transitorios gozaran de fuero maternal, el que se extendera
mientras presten sus servicios a la usuaria. Antes, la Ley N°© 19.670 (2000)
habia otorgado, en determinados casos, el beneficio del fuero maternal a
mujeres y hombres que adopten un hijo, en conformidad a la Ley de Adop-
cion. La Ley N© 20.367 (2009) dio fuero a las madres adoptantes de un hijo
mayor de seis meses. Y, finalmente, la Ley N© 20.545, promulgada en 2011,
modifico el fuero incorporando al padre, en el caso que este haga uso del
permiso postnatal parental.

Si la trabajadora goza de fuero maternal solo podra ser despedida si el
empleador cuenta con autorizacion judicial para ello, mediante un juicio
de desafuero maternal, y siempre que la causal de término sea el venci-

47 Dictado por el D.F.L. N° 178, del ex-Ministerio de Bienestar Social.
48 Ley N©17.301
49 Ver historia de la Ley N°© 19.670 y Casas y Valenzuela (2011 Op. cit.).
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miento del plazo del contrato, la conclusion del trabajo que le dio origen o
cualquiera de las sefialadas en el articulo 160 del Codigo del Trabajo (falta
de probidad, injurias, conducta inmoral, etc.). Aln asi, en estos casos el
juez no esta obligado a otorgar la autorizacion para despedir.

Algunos pronunciamientos del poder judicial sobre el fuero maternal, per-
mite hacer algunas distinciones:

a.  Un tema controvertido respecto del fuero maternal es el caso de las
trabajadoras con contratos a plazo fijo. En el Juzgado de Letras del
Trabajo de Puerto Montt fue interpuesta una demanda de desafuero
maternal respecto de una trabajadora operaria de una planta de pro-
ceso, especificamente en la funcion de ‘despinadora’. La demandante
solicita sea autorizada la terminacion del contrato de trabajo, por ha-
ber concluido la relacion laboral con la trabajadora demandada, por la
causal contemplada en el articulo 159 N° 4 del Codigo del Trabajo, esto
es, vencimiento del plazo estipulado en el contrato de trabajo.

La demandada solicita el rechazo de la demanda deducida en su con-
tra. Y agrega que “tiene 15 semanas de embarazo y ha desarrollado
en forma correcta cada una de las tareas que se le han encomendado
dentro de la planta, haciendo presente que otras trabajadoras que
han ingresado a la empresa en la misma fecha se les ha renovado
por segunda vez su contrato, tornandose de duracion indefinida, tra-
bajadoras que al igual que ella han tenido un buen desemperio, sin
embargo no se encuentran embarazadas, en cambio las que estan
embarazadas y lo han comunicado a la empresa han sido demanda-
das de desafuero'.

Una testigo manifiesta que "desde que ingresaron a la planta no ha
existido merma en el trabajo y que de las 250 personas solo 10 fue-
ron despedidas y que el resto estan todos trabajando y con contrato
indefinido’.

En la sentencia, el Juez manifiesta que “ante la colision de derechos
que se produce cuando se configura la causal de término de contra-
to por vencimiento del plazo convenido respecto de una trabajadora
embarazada, este sentenciador compartiendo el razonamiento de
algunos fallos sobre la materia, estima que la contienda debe diluci-
darse en atencion a consideraciones de indole laboral que justifiguen
que la razon para solicitar el desafuero es efectiva y no enmasca-
ra otras de orden diversa e injustificada, por cuanto la vinculacion
contractual era a plazo fijjo, de manera que no basta la sola compro-
bacion mecanica de la situacion de hecho de haberse producido el
término de contrato por vencimiento del plazo”.

33



¢LA MATERNIDAD CASTIGADA? DISCRIMINACION Y MALOS TRATOS

34

Finalmente la sentencia establece que "de los antecedentes fluye,
ademas, que la continuidad del contrato de trabajo de la demandada
no le genera un perjuicio econémico a la empresa demandante desde
que como se dejara asentado, los servicios de despinadora de filete,
que realiza a la fecha la trabajadora, siguen siendo requeridos por
la demandante, de manera que la trabajadora sigue siendo atil en
el desarrollo de la actividad productiva la empresa, no apareciendo,
ademas, de la prueba rendida por el demandante, que la autorizacion
de desafuero corresponda a una necesidad imperiosa, motivo por los
cuales no cabe sino rechazar la demanda de desafuero incoada en
esta causa'>®

Otro temainteresante es el despido inmediatamente terminado el
fuero maternal. Una demanda por tutela de derechos fundamenta-
les fue interpuesta con ocasion del despido improcedente y cobro de
prestaciones, de una trabajadora con contrato indefinido que, luego
de reincorporase al trabajo terminada su licencia de postnatal por
el nacimiento de sus dos hijos, debio acogerse a la licencia por en-
fermedad grave del hijo menor de un afo, debido a que uno de ellos
presentd un enfermedad muy poco frecuente. Al reincorporarse a
su trabajo, habiendo terminado su fuero maternal, fue despedida por
"necesidades de la empresa’. La decision esta fundada en una reor-
ganizacion del area donde ella trabaja, aunque su jefe le expreso que
"habia sido tomada debido a mi gran cantidad de licencias médicas, y
al temor de la empresa de que presentara nuevas licencias médicas,
debido a gue uno de mis hijos estaba enfermao”.

Por otra parte, de las ocho personas que trabajaban en la sucursal
fue la Gnica despedida, y a los pocos dias de su despido aparecio un
aviso para contratar una persona en el mismo cargo. En menos de una
semana, fue contratada otra persona para realizar la misma funcion
de la trabajadora despedida. En sus fundamentos, la demanda sefala:
"debemos indicar en base a todos los antecedentes de hecho y de
derecho precedentemente expuestos, que en la especie el denuncia-
do ha incurrido en conductas que atentan contra mis derechos fun-
damentales, vulnerandose con ellas el derecho fundamental a la no
discriminacion, contemplado en el articulo 2 inciso 3° del Codigo del
Trabajo. Por lo gue dicho despido, en consecuencia, es vulneratorio de
derechos fundamentales’.

Antes del inicio de la audiencia preparatoria, las partes manifestaron
haber llegado a un acuerdo. En el acta de conciliacion dice “que la

50

Juzgado de Letras del Trabajo de Puerto Montt, RIT 0-78-2009 Sentencia de fecha
19/03/2010.
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parte demandada principal ofrece pagar la suma Gnica y total de (..},
que la demandante acepta.”

c.  Unatercerasituacion la constituye un caso de solicitud de desafue-
ro que es aprobado en primera instancia, pero que posterior-
mente es apelado por la trabajadora. El texto de la sentencia de
la Corte de Apelaciones sefala que “la trabajadora se ha alzado en
contra del referido fallo, alegando que la actora no solicito la separa-
cion provisional de la trabajadora de sus labores, la cual se encuentra
enlaactualidad gozando de postnatal, por haber nacido su hijo, por lo
que entiende que el contrato se transformé en indefinido’.

El mismo texto, en el numeral 10° sefala: “(..) la judicatura en caso
alguno puede prescindir del contenido de normas del derecho inter-
no como del externo, inspiradas del rol social del trabajo, en cuanto
mas cuando se trata de una dama encinta. En el ambito del derecho
local resaltan en este aspecto los articulos 2° incisos primero, ter-
cero, cuarto y octavo, y 5° inciso primero del Codigo. En el derecho
internacional, el Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos
(articulos 3,24.1 y 28); el Pacto Internacional de Derechos Economi-
cos, Sociales y Culturales (articulo 7a) i), 102 y 3 y 12.2a); la Con-
vencion sobre la Eliminacion de Todas las Formas de Discriminacion
contra la Mujer (articulo 3,11.1.1)11,29) y b); la Convencion Americana
(articulos 4.1 y 19); y la Convencion sobre los Derechos del Nino (ar-
ticulo 3.1)" >

LA JURISPRUDENCIA DE LA DIRECCION DEL TRABAJO

La Direccion del Trabajo, antes de la reforma laboral del afio 2001, por
medio de diversos dictamenes se adelantd e impulsé la conformacion
de una doctrina y una linea interpretativa en relacion con los derechos
fundamentales de los trabajadores, reconociendo, especificamente en
ellos, la funcién limitadora que estos derechos ejercen sobre las faculta-
des empresariales.

Entre otros, el dictamen N°287/14 de enero del afio 1996 destaca que
"mientras el sistema juridico dota al empleador de lo que la doctrina lla-
ma el poder de direccion y de disciplina, esto es, de la facultad para di-
rigir y mantener el orden dentro de la empresa, que de alguna manera
es manifestacion de los derechos constitucionales de propiedad y de la

51 Juzgado de Letras del Trabajo de Coyhaique, RIT T-7-2011. RUC N°11-4-0023400-2.
52 Corte de Apelaciones de Santiago, 09/11/2007, 1458-2007. N° Legal Publishing
37592
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libertad para desarrollar cualquier actividad econémica, dicha facultad se
encuentra juridicamente limitada por las garantias constitucionales diri-
gidas a proteger la dignidad y honra de las personas®>.

En el afio 2001 se introdujo en nuestro pais una norma —art. 5° del Codi-
go del Trabajo— que reconoce expresamente los derechos inespecificos
en el ambito laboral. La Direccion del Trabajo por medio de un dictamen
marco fijo el sentido y alcance del referido articulo, al sefialar: "£n (a re-
ferida disposicion legal se ha materializado el reconocimiento de la plena
vigencia de los derechos fundamentales de los trabajadores en la empre-
sa, lo que se ha denominado por la doctrina como ‘ciudadania en la em-
presa’ reconocimiento que esta llamado a constituirse en la idea matriz
que ha de conformar y determinar, de forma ineludible, la interpretacion
del conjunto de las normas que regulan las relaciones laborales. Este po-
sicionamiento de los derechos fundamentales como valores centrales del
ordenamiento juridico-laboral, hunde sus raices en el reconocimiento de
la dignidad que como persona posee todo trabajador'>*,

El derecho a la no discriminacion también ha sido tratado por la jurispru-
dencia de la Direccion del Trabajo. Un dictamen marco® fija el sentido y
alcance de los incisos segundo, tercero y cuarto del articulo 2° del Codigo
del Trabajo, desarrollando entre otros aspectos los conceptos de igualdad,
no discriminacion, discriminacion directa e indirecta, asi como los motivos
discriminatorios.

En lo relativo al ambito de aplicacion respecto del derecho a la no discri-
minacion, el dictamen recién mencionado establece que “(..) ejerce su vir-
tualidad protectora en el conjunto y en la totalidad de la relacion laboral,
alli donde se ejerzan los poderes empresariales siempre estara presente
esta perspectiva. En efecto, tanto al inicio de la relacion laboral o, incluso
antes, en los procesos de seleccion de personal, como durante su desa-
rrollo y en su conclusion el derecho a la no discriminacion emerge como
limite a los poderes empresariales. Asimismo, y ahora en cuanto al ambito
material en que puede ejercerse el derecho a la no discriminacion, este
no solo se refiere a las conductas ligadas al acceso al empleo (ofertas de
trabajo y seleccion de personal) sino también a aquellas referidas al de-
sarrollo de la relacion laboral propiamente tal, es decir, a las condiciones
de trabajo y a la causa de término de la misma"®.

La Direccion del Trabajo elabord en el aflo 2009 un extenso dictamen marco

53 Melis, C., Los derechos fundamentales de los trabajadores como limites a los poderes
empresariales. Legal Publishing, Santiago de Chile, 2009. pag.66.

54 Dictamen de la Direccion del Trabajo N© 2856/162 de agosto de 2002.

55 Dictamen de la Direccion del Trabajo N©3704/134 de agosto de 2004.

56 Ibid.
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-N©2210/035 de junio de 2009- que, en los aspectos que interesan a este
estudio, sefiala que siendo la maternidad y las circunstancias que de ella
derivan -como el embarazo y la lactancia- el Gnico hecho diferenciador en-
tre hombresy mujeres “(..) dentro de las manifestaciones legislativas que se
asientan en evitar la discriminacion por razon de sexo, la encontramos en la
prohibicion de condicionar la contratacion de trabajadoras, su permanencia
0 renovacion de contrato, o la promocion o movilidad en su empleo, a la
ausencia o existencia de embarazo, ni exigir para dichos fines certificado o
examen alguno para verificar si se encuentra o no en estado de gravidez?,
asi como en el reconocimiento del derecho a los permisos de pre y post
natal®®, al permiso pre natal suplementario®, pre natal prorrogado’ post
natal prolongado®® el derecho al pago de subsidios por reposos, descan-
50s 0 incapacidad laboral maternal,®? el derecho al pago de los pasajes de
ida y regreso a la sala cuna para alimentar al menor,® el derecho al fuero
maternal®* el derecho, durante el periodo de embarazo, cuando habitual-
mente la trabajadora esté ocupada en trabajos considerados por la auto-
ridad como perjudiciales para su salud, a ser cambiada a otro trabajo no
perjudicial para su estado®® el derecho a sala cuna respecto de las trabaja-
doras madres de hijos menores de dos anos® y el derecho a permiso para
alimentar a hijos menores de dos arios®”.

En Chile, asi como en la mayoria de los paises, la discriminacion por razon
de sexo esta prohibida por la ley y existen numerosas normas que, expli-
citamente, lo reconocen, como el articulo 194, inciso final del Codigo del
Trabajo. Enrelacion a él, sobre el principio de la no discriminacion, espe-
cificamente respecto de las ofertas de empleo, la jurisprudencia de la DT
ha emitido tres dictamenes.

Dos de ellos, referidos a las ofertas de trabajo o publicacion de avisos®,
establecen que la DT esta facultada para fiscalizar y, eventualmente, san-
cionar a cualqguier empleador que formule, directamente, por terceros y
por cualquier medio, una oferta de trabajo que contenga una condicion
discriminatoria de aquellas sefaladas en el articulo 2°, inciso 3°, del Co-
digo del Trabajo.

57 Articulo 194, inciso final del Codigo del Trabajo.

58 Articulo 195, inciso 1° del Codigo del Trabajo.

59 Articulo 196, inciso 1° del Codigo del Trabajo.

60 Articulo 196, inciso 2° del Codigo del Trabajo.

61 Articulo 196, inciso 3° del Caodigo del Trabajo.

62 D.F.L.N°44 de 1979.

63 Articulo 203, inciso 8° del Codigo del Trabajo.

64 Articulo 201, con relacion al articulo 174, ambos del Codigo del Trabajo.

65 Articulo 202 del Codigo del Trabajo.
66 Articulo 203 del Codigo del Trabajo.
67 Articulo 206 del Codigo del Trabajo.

68 Dictamenes de la Direccion del Trabajo: N°698/16 de febrero de 2003 y
N°850/29 de febrero de 2005.
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El tercer dictamen, mas reciente, surge de una consulta que realiza una
trabajadora en cuanto a si constituye una discriminacion el hecho de que
una persona no sea aceptada en un trabajo por tener un hijo de un ano.
Junto con desarrollar ampliamente o que se entiende por discriminacion,
el dictamen concluye que “(..) de acuerdo a las circunstancias concretas,
la dnica razon gque motivo el no haber sido contratada por un empleador
fue el hecho de ser madre de un hijo de un ano, cabra concluir que ha sido
objeto de una discriminacion que tiene a la maternidad como fuente, ra-
z0n por la cual se trataria de una discriminacion por razon de sexo que, por
lo mismo, carece de una fundamentacion objetiva y razonable”®.

En relacion con el fuero maternal en la jurisprudencia administrativa, re-
visados los dictamenes de la Direccion del Trabajo desde 1990 hasta la
fecha’®, existen 19 dictamenes sobre esta materia.

Examinandolos, es posible concluir que algunos clarifican modificaciones
legales. Por ejemplo, tras ser extendido el fuero a las trabajadoras de casa
particular, en 1999 se emiten dos dictamenes al respecto’?. Un segundo
ejemplo, es un dictamen sobre la extension del fuero maternal de las tra-
bajadoras que prestan servicios a una empresa de servicios transitorios
(EST)”3, emitido con posterioridad a la ley N© 20.123 del afio 2008.

Otros dictamenes, en cambio, preceden los cambios legislativos™, como
ocurre con las situaciones vinculadas a la adopcion, regulada en 2000 (Ley
N© 19.670) y 2009 (Ley N©20.367).

También hay dictamenes que tratan respecto de trabajadoras que laboran
bajo el amparo de estatutos especificos, como el Docente y el de Salud”.
Finalmente, hay varios textos sobre situaciones especificas, como el de-
recho del padre trabajador a fuero laboral porque su conyuge falleci6 en
el parto’®; sobre sus alcances en el caso de los cargos de exclusiva con-
fianza’”’, etc.

Destacaundictamende 1994 que sostiene que “(a trabajadora, que gozan-

69 Dictamen de la Direccion del Trabajo N°0374/005 de enero de 2010.

70 Ver Anexo Il. Se identificaron todos los dictamenes emitidos por la Direccion del Tra-
bajo desde el afio 1990 hasta la fecha sobre proteccion ala maternidad, un total de 102
dictamenes en las siguientes materias: 46 sobre sala cuna, 19 sobre fuero maternal,
20 sobre el derecho de alimentacion, nueve sobre permisos parentales, seis sobre des-
canso maternal y dos sobre trabajos perjudiciales para la salud de las embarazadas.

71 Modificacion legal que ocurre en 1998, con la Ley N©19.591.

72 Dictamenes 306/15 de enero de 1999 y 5631/343 de noviembre de 1999.

73 Dictamen 3014/058 de julio de 2008.

74 Dictamenes 2712/200 de junio de 1998 y 2653/208 de junio de 2000.

75 Dictamenes 3354/072 de agosto de 2007; 3753/143 de agosto de 2004 y 2017/118 de
julio de 2002.

76 Dictamen 1455/45 de abril de 2005.

77 Dictamen 3149/126 de mayo de 1996.
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do de fuero maternal se retira voluntariamente de una empresa y celebra
un contrato de trabajo con otro empleador, le asiste el derecho a invocar
ante su nuevo empleador la prerrogativa del fuero que la ampara, sea que
a la fecha de celebracion del referido contrato esté en estado de emba-
razo o tenga un hijo recién nacido o se encuentre en el periodo puerperal
o dentro del afio siguiente a la expiracion de dicho periodo, debiendo, en
consecuencia, para los efectos de poner término a la respectiva relacion,
solicitarse la correspondiente autorizacion judicial en conformidad al ar-
ticulo 174 del Codigo del Trabajo'’®. Sin embargo, el criterio del dictamen
de la Direccion del Trabajo es distinto al establecido en los Tribunales.
Por ejemplo, un fallo reciente de la Corte Suprema sefiala: “que para este
tribunal resulta incuestionable que para que la mujer goce de los benefi-
cios del fuero maternal, debe haberse embarazado mientras cumplia su
contrato de trabajo o, por lo menos, antes de ser contratada’”®.

UNA MIRADA A LA MATERNIDAD DESDE LA EMPRESA

En un contexto de creciente flexibilizacion laboral cuesta pensar que las
empresas no adeclen la organizacion del trabajo y de la produccion al
hecho de que cada dia aumenta la participacion femenina en la fuerza de
trabajo. En este sentido, las companias con requerimientos de contrata-
cion de mujeres deben contar con que las trabajadoras tienen hijos o pue-
den embarazarse y, por lo tanto, deben generar alternativas y estrategias
para subsanar las posibles alteraciones que la maternidad genera en los
espacios laborales.

LA MATERNIDAD Y LA ORGANIZACION DEL TRABAJO

Ya ha sido mencionado que las normas buscan proteger a las trabajadoras
durante este periodo de mayor vulnerabilidad y dar una sefnal respecto de
la responsabilidad social que cabe respecto de la maternidad. Sin embar-
go, no basta solo con la legislacion.

Un aspecto necesario a ser considerado es de orden demografico. Coinci-
diendo con la tendencia mundial, la reduccion en la tasa de fecundidad en
Chile ha sido significativa desde ya hace varias décadas, de 5,4 hijos pro-
medio por mujer en los primeros afios de la década del "60 a 1,9 en 2004,
es decir en poco mas de cuarenta afos la reduccion ha sido de un 65%.

78 Dictamen de la Direccion del Trabajo N°4535/209 de agosto de 1994.
79 RIC 1276-2009 de fecha 25/06/2009. Legal Publishing:42238.
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Esta baja es alin mayor al considerar la condicion de actividad: las mujeres
activas tenian, en promedio, 1,5 hijos en el afio 2002, mientras que para
las inactivas, este promedio era de 2,5 hijos®®. Considerando lo anterior, en
promedio, una mujer que trabaja remuneradamente tendra menos de dos
hijos a lo largo de toda su trayectoria laboral.

La maternidad y las responsabilidades familiares, como elementos que
pueden obstaculizar la organizacion del trabajo pueden suscitar ausen-
tismo laboral, producto de las licencias médicas de este periodo; cambios
de puesto, en el caso de que el original sea perjudicial para la salud de la
embarazada; permisos para alimentar al hijo menor y una posible menor
productividad.

Un tema recurrente es el referido a las ausencias por licencias materna-
les -antes y después del parto- y eventualmente otras licencias médicas
durante el embarazo y puerperio, o por enfermedad grave del hijo menor
de un afo. En determinados casos requeriran reemplazos, lo que implica
muchas veces que la empresa debera preocuparse de capacitar, entrenar
y adaptar a este nuevo trabajador. Sin embargo, este efecto es diferencial,
dependiendo del tipo de funcion o cargo especifico que la trabajadora
realiza. La principal perturbacion a la organizacion y gestion de la em-
presa son las licencias médicas imprevisibles, generadoras de una gran
incertidumbre, como las otorgadas antes del permiso prenatal y después
del postnatal, especialmente debidas a la enfermedad del hijo menor.

De acuerdo a diversos estudios realizados al respecto, existiria la idea de
que el ausentismo laboral de las mujeres es mayor que el de los hombres,
siendo esta una de las imagenes mas negativas asociadas a las trabaja-
doras®. Ahora bien, como las responsabilidades familiares si generan un
mayor ausentismo y dado que, generalmente, son de cargo de las mujeres,
las estadisticas disponibles indican que ellas se ausentan mas del trabajo
en comparacion con los trabajadores.

En el caso de las licencias médicas, hay poca informacion disponible que
dé cuenta del comportamiento, duracion y causales de la poblacion segln
el sexo. En el capitulo sobre Chile de un estudio realizado en cinco paises
latinoamericanos sobre los costos laborales de hombres y mujeres, se se-
Aala que las trabajadoras tienen un promedio de 17 dias de licencias en

80 Instituto Nacional de Estadisticas. Fecundidad en Chile situacion reciente. INE, Depar-
tamento de Estadisticas Demograficas. Santiago de Chile, 2006.

81 Ver: Rojo, M.J., Absentismo laboral de la mujer en Espaia. Tesis doctoral. Universidad
Complutense Madrid. Madrid, Espafia, 1994; Adecco Encuesta Absentismo Laboral.
Espafia, 2009. Disponible en: www.adecco.es/_data/Estudios/pdf/450.pdf; Lerda, S. y
Todaro, R. ;Cuanto cuestan las mujeres? Un analisis de los costos laborales por sexo.
Centro de estudios de la Mujer. Santiago de Chile, 1996; Ministerio de Asuntos So-
ciales, Instituto de la Mujer, Absentismo laboral de la mujer: estereotipo cultural o
realidad cuantificable. Madrid, Espafia, 1992.
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el ano, de los cuales siete corresponden a las licencias pre y post natales
y enfermedades ligadas al embarazo y dos a enfermedad del hijo menor
de un afo®. Es decir, efectivamente de acuerdo a esta investigacion, es
la maternidad la principal explicacion de mas de la mitad de los dias de
licencias médicas de las mujeres.

De acuerdo a la informacion que proporciona la Encuesta Laboral (Encla,
2008), el ausentismo laboral de las trabajadoras es algo superior a los tra-
bajadores hombres, pero esta diferencia no es sustantiva: 20,7% y 16%,
respectivamente.

Sin embargo, la Encla (2008) no proporciona informacion respecto de la
duracion de las licencias, sino consigna el nimero de trabajadoras que
las presentaron en los tres meses anteriores a la encuesta, respecto del
total de trabajadoras. Este dato indica que un cuarto (26%) de las mujeres
tuvo licencias médicas: la mayor proporcion por enfermedades comunes
(18,7%); mientras que el peso de las licencias por maternidad (prenatal
y postnatal y/o por embarazo o parto) es apenas un 3,3% y un 2,5% por
enfermedad del hijo menor de un afio. Por lo tanto, no prueba el mito de
que el ausentismo femenino encuentra su razon basicamente en la ma-
ternidad.

Como ya fue dicho, otro obstaculo al orden laboral ocurre cuando una
trabajadora se embaraza y debe ser cambiada de puesto de trabajo, en
caso de que sea perjudicial para su salud, ya sea porque las condiciones
ambientales y fisicas son inadecuadas, se ejecuta en horario nocturno,
o0 requiere realizar horas extraordinarias®:, Desde el punto de vista de la
empresa, esa trabajadora debe ser reemplazada y reubicada en una fun-
cidon que pueda cumplir sin afectar su salud, hasta que inicie la licencia
maternal.

Otra perturbacion a la organizacion del trabajo, sefialada por las empre-
sas, es el permiso de alimentacion que, de acuerdo a la norma, supone dos
porciones de tiempo durante la jornada de trabajo, las que en conjunto
no pueden exceder una hora al dia®. En la practica, especialmente en las
ciudades grandes, es utilizado al inicio o al final de la jornada, atrasando la
hora de entrada o adelantando la hora de salida al trabajo.

Las empresas plantean que pueden verse afectadas también por mermas
en la productividad. Si bien son dificiles de cuantificar, en el trasfondo de
esta creencia esta la idea de que la proteccion a la maternidad es exce-

82 Abramo, L. Y Todaro, R. (ed.), Cuestionando un mito: Costos laborales de hombres y
mujeres en América Latina. OIT/Oficina Regional para América Latinay el Caribe. Lima,
Per(, 2002.

83 Articulo 202 del Codigo del Trabajo.

84 Articulo 206 del Codigo del Trabajo.
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siva. Por otra parte, la productividad en las empresas actualmente tiende
a ser vista cada vez mas de una forma sistémica, por equipos de trabajo,
areas o unidades, mas que en forma individual de cada trabajador. Ejem-
plos de situaciones de pérdida de productividad ocurren cuando es pre-
Ciso contratar un reemplazante de la trabajadora con licencia maternal, o
cuando es necesaria una reorganizacion del trabajo al cambiar de puesto
a la trabajadora embarazada, cuya funcion debe ser cumplida por otro
trabajador.

LOS COSTOS LABORALES POR MATERNIDAD

El tema del mayor costo laboral derivado de la contratacion de mujeres
esta directamente asociado a la maternidad y a sus leyes protectoras,
vinculo que puede llegar a ser determinante respecto de la discrimina-
cion laboral que eventualmente sufren las trabajadoras. Sin embargo, los
estudios comparativos entre paises muestran que la tendencia a cargar-
le dichos costos a la seguridad social o a fondos pablicos ha aumentado,
mientras que el cargo a las empresas ha disminuido®. Entre las practicas
discriminatorias mas comunes sefialadas por las investigaciones en este
ambito, estan las remuneraciones inferiores de las mujeres respecto de
los hombres y las menores oportunidades de capacitacion técnica o pro-
fesional que van a incidir en las carreras y en el acceso a mejores puestos
de trabajo®®.

Sin embargo, los estudios comparativos entre paises muestran que el car-
g0 por este concepto a las empresas ha disminuido, al aumentar la ten-
dencia a cargar dichos costos a la seguridad social o a fondos pablicos®.

En el caso de Chile, los costos derivados de la maternidad son funda-
mentalmente de cargo del Estado y del sistema de salud al que perte-
necen las trabajadoras. Sin embargo, hay algunos costos que deben ser
asumidos por la empresa. Algunos son directos, como el pago de la sala
cuna, hasta que el menor cumpla dos afios, cuando en la empresa tra-
bajan 20 o mas mujeres. Y el permiso de alimentacion a los hijos meno-
res de dos anos, considerando el tiempo que se ausenta la trabajadora,
tiempo que sera considerado como trabajado. En el caso que la empresa
esté obligada de proporcionar sala cuna, también es parte del costo: el
tiempo de traslado para alimentar al menor, asi como el costo de los
pasajes para su traslado.

85 Ver OIT 2010 Op. cit.
86 Tomeiy Vega- Ruiz, (2007 Op. cit).
87 Ver OIT, 2010. Op. cit.
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De todas formas, hay que considerar que, de acuerdo a la Encla (2008),
solo un 8,4% de las empresas entrevistadas tienen la obligacion de pro-
veer sala cuna, de acuerdo al nimero de trabajadoras empleadas, ya que
en el 79,5% de las empresas trabajan menos de 20 mujeres y en el 12%
solo laboran hombres. Ademas, una proporcion importante de trabajado-
ras, casi dos tercios del total, esta concentrada en la pequefa y mediana,
donde la exigencia legal de proveer sala cuna no existe.

Un importante estudio de la Oficina Regional para América Latina de la
OIT®, realizado en cinco paises (Chile, Brasil, Argentina, Uruguay y México)
sobre los costos laborales de hombres y mujeres, da luces sobre un tema
que tiene poco de medicion objetiva y mucho de prejuicio. Los resultados
para el conjunto de paises estudiados “indican que los costos moneta-
rios directos para el empleador, asociados a la contratacion de una mujer
son muy reducidos. representan menos del 2% de la remuneracion bruta
mensual de las mujeres”®.

En el caso de Chile, el costo laboral por maternidad y cuidado infantil
es el mas alto de los cinco paises incluidos en el estudio, un 1,8% de la
remuneracion bruta mensual de las mujeres. Este costo tiene entre sus
componentes los gastos relacionados con la sala cuna, principal costo di-
recto (1,2%); los relacionados con el derecho de alimentacion (0.5%) y por
reemplazos (0,1%)%°.

Ahora bien, la proteccion a la maternidad tiene también algunos costos
indirectos, como son la movilidad funcional de la trabajadora embara-
zada, en el caso que su puesto de trabajo sea perjudicial para su salud,
el fuero maternal, los permisos pre y post natal, las licencias por enfer-
medades del embarazo, el permiso por enfermedad del hijo menor y el
permiso de alimentacion. El costo esta asociado a la contratacion de una
reemplazante, asi es que si ello no ocurre constituye un ahorro, ya que
eventualmente este debe ser capacitado; también podria haber una mer-
ma en productividad y, por lo tanto, generar algan grado de perturbacion
en la organizacion y gestion de la empresa®,

A modo de conclusion, es posible establecer que a partir de las investiga-
ciones destinadas a medir los costos laborales en las empresas, se sostie-
ne que “aun cuando el costo directo salarial para el empleador es margi-
nal, el ‘mito’ del supuesto mayor costo laboral asociado a la contratacion
de las mujeres es arraigado y dificil de derrumbar. La persistencia de esta
creencia contribuye a reproducir y ‘legitimar’ practicas discriminatorias
hacia la mujer en el trabajo"*.

88 Abramo, L. Y Todaro, R. (ed.) (2002 Op. cit).
89 Ibid. pag.23.

90 Abramo, L. Y Todaro, R. (eds.) (2002 Op. cit.).
91 Ibid.

92 Tomeiy Vega- Ruiz (2007 Op. cit) pag. 159.
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LOS MALOS TRATOS Y EL ACOSO LABORAL

En un contexto de relaciones laborales fuertemente jerarquizadas, el dis-
ciplinamientoy el control de la fuerza de trabajo son puestos en jaque por
la maternidad. El fuero maternal, que implica el impedimento del despido
durante todo el periodo de embarazo y hasta un ano después de expi-
rado el permiso postnatal, podria ser un incentivo, desde el imaginario
empresarial, a realizar menores esfuerzos por parte de la trabajadora vy,
por lo tanto, no adecuar su comportamiento a los fines productivos que
persiguen las empresas y de esta manera “abusar” de la proteccion legal
que le concede el fuero.

La maternidad supone una serie de prejuicios y estereotipos que pueden
dar lugar a distintas acciones, generalmente ocultas o negadas, que van
desde los actos discriminatorios, ya descritos, hasta hostigamientos de
variados tipos, incluyendo acciones encaminadas a presionar a la trabaja-
dora para que renuncie.

El llamado mobbing maternal, esta referido a la violencia 0 acoso que su-
fre la mujer por el hecho de ser madre, especialmente en su entorno labo-
ral. En palabras del psicologo y profesor espafol Ifaki Pifiuel®, se trata de
un tipo de acoso psiquico contra las mujeres embarazadas que no busca
directamente la eliminacion de esa mujer de su lugar de trabajo, sino ha-
cerle la vida imposible de tal manera que ella mismay otras trabajadoras
a su alrededor viendo lo que ocurre, no se atrevan a ejercer su derecho a
la maternidad. En sintesis, o que se busca es evitar nuevos embarazos en
la empresa.

En Espafia se realiza una encuesta periodica a trabajadores, el Barometro
Cisneros, sobre los riesgos psicosociales en el trabajo. La version Xl del
afo 2008%, consigna que el 18% de las trabajadoras encuestadas denun-
cian gue en sus empresas existen presiones contra las mujeres por causa
de la maternidady el 8% de las acosadas refiere como causa principal del
acoso, su maternidad.

Segin el estudio Mobbing Maternal en Espana, de la Fundacion Madrina,
casila mitad de las mujeres “sufre una penalizacion en su entorno laboral
al decidir ser madre". El perfil de quienes lo sufren es el de una joven de
entre 25y 35 afios, con una cualificacion media o baja. La crisis econdomica
ha hecho crecer la discriminacion por el hecho de ser madre, algo que se
produce sobre todo entre las trabajadoras con contratos temporales. Y
es que, mientras las empresas ven con indiferencia que sus empleados se
conviertan en padres —y a veces incluso lo valoran—, todavia ven como un
problema el que una trabajadora sea madre®.

93 Pifiuel, . Mobbing maternal. El acoso psicoldgico. Disponible en http:// acosopsicologi-
co.blogspot.com/2009/09/mobbing-maternal-el-acoso-psicologico.html

94 Baroémetro Cisneros (Cuestionario Individual sobre Psicoterror, Negacion, Estigmati-
zacion y Rechazo en Organizaciones Sociales), version XI. Espafia, 2008.

95 http://www.acosomoral.org/maternidad.htm
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Una investigacion sobre el comportamiento de las empresas en Chile
respecto de las normas de proteccion a la maternidad®® muestra que la
reaccion por parte de la jefatura cuando se les comunicaba el embarazo
eramas bien positiva. Sinembargo, un 16,9% de las trabajadoras respondio
que la empresa habia tenido una reaccion hostil, coincidiendo con lo que
reportan los estudios espanoles.

La Universidad Diego Portales, en una amplia investigacion sobre trabajo,
salud y maternidad, identifica distintas tensiones entre los modelos de
género tradicionales y un modelo econdémico que estimula la participa-
cion de las mujeres en el mercado de trabajo y cambios socio-culturales
que promueven la equidad de género. En el estudio aparece el conflicto
entre una alta valoracion social y cultural de la maternidad y la falta de
condiciones materiales para enfrentarla adecuadamente, lo que se expli-
ca por la "discriminacion laboral a las madres en el trabajo, bajos salarios,
mayores costos de los seguros de salud, falta de salas cunas”®’

La discriminacion de la mujer a causa de su maternidad ocurre también en
el acceso al empleo y una vez que termina la proteccion del fuero mater-
nal que da lugar al despido, aunque no existen cifras que lo cuantifiquen.

Tampoco es cuantificable la serie de conductas de hostigamientos, trato
degradante y otras formas de presiones que enturbian la relacion labo-
ral y menoscaban a la trabajadora como, por ejemplo, la denegacion de
ascensos y promociones, de acceso a la capacitacion, de disminucion en
las remuneraciones que apuntan a “castigar” a las trabajadoras que se
embarazan, las que ven como Gnica salida dejar el trabajo.

De acuerdo a lo sefalado por el abogado laboralista chileno Claudio Pa-
lavecino®, el acoso laboral afecta ante todo, el derecho a la viday a la
integridad fisica y psiquica de la persona. Adicionalmente, el mismo autor
sefala que, al utilizar como método de acoso el ataque contra la dignidad
profesional o personal del trabajador, también puede verse lesionado su
derecho alahonray sicon el hostigamiento se busca aislar o estigmatizar
al trabajador por su sexo, puede configurarse una trasgresion de la prohi-
bicion constitucional de discriminacion laboral.

El acoso laboral se define como “toda conducta abusiva (gesto, palabra,
comportamiento, actitud) que atenta, por su sistematizacion, contra la
dignidad o la integridad psiquica o fisica de una persona, poniendo en pe-

96 Henriquez H. et. al,, Las normas que protegen la maternidad en Chile: el comporta-
miento de las empresas. Cuaderno de Investigacion N°3, Depto. de Estudios, Direccion
del Trabajo. Santiago de Chile, 1997.

97 Ansoleaga, E. et. al., Mujer, Trabajo, Maternidad, Salud. Tensiones no resueltas del siglo
XXy propuestas para el Bicentenario. Universidad Diego Portales, Santiago de Chile,
2011, pag.35

98 Palavecino, C., La proteccién contra el acoso psiquico laboral en el ordenamiento juri-

dico chileno. En Revista de Derecho, Vol. XVII, diciembre 2004, pag. 63-89.
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ligro su empleo o degradando el ambiente de trabajo"®. Es una conducta
pluriofensiva, en tanto afecta y lesiona varios derechos fundamentales,
tales como: la igualdad ante la ley, el derecho a la vida, la integridad fisica
y psiquica y el derecho a la vida privada y la honra'®,

De lo expuesto es posible concluir que la facultad de contratar y despedir
ala fuerza de trabajo se ve limitada por la maternidad y, desde el punto de
vista de algunos empleadores -aunque no para todos-, esta es unarigidez
mas del mercado de trabajo. Hay empresas que prescinden de contratar
mujeres; otras, que las necesitan, ante la eventualidad de un embarazo
han generado estrategias para asumir los posibles inconvenientes. Sin
embargo, no faltan las que reaccionan negativamente y consideran que la
proteccion es excesiva; y un porcentaje de empleadores no cuantificable,
piensa que la maternidad es un obstaculo a la competitividad.

LA FISCALIZACION DE LA DIRECCION DEL TRABAJO

Otra aproximacion al comportamiento de las empresas respecto de la
maternidad de sus trabajadoras, las constituyen las materias fiscalizadas
a partir de las denuncias vinculadas al Libro Il, Titulo Il De La Proteccion a
la Maternidad (articulos 194 a 208) del Codigo del Trabajo. Las normas de
proteccion a la maternidad reGnen varias materias que son susceptibles
de ser incumplidas'®®:

- Separacionilegal de trabajadora con fuero maternal
- Condicionamiento del contrato a ausencia de embarazo
- Norespeto del pre y post-natal

- No traslado de la embarazada a un trabajo no perjudicial

- No permitir ejercer el derecho a subsidio por no pago de cotiza-
ciones

- No otorgar al padre permiso para cuidar al hijo cuya madre fa-
llecio

- No contar con autorizacion Junji para sala cuna

- No otorgar el beneficio de sala cuna

- No otorgar permiso para dar alimento al hijo

- No pagar los pasajes de ida y regreso para dar alimento al hijo.

Aunque todas las materias susceptibles de ser denunciadas, y que estan
contenidas en el titulo respectivo del Codigo del Trabajo sobre la pro-

99 Hirigoyen, M-F.,Elacoso moral en el trabajo. Primera edicion. Paidos Ediciones, Buenos
Aires, Argentina, 2001. pag.19.

100 Universidad Diego Portales. Informe anual sobre derechos humanos en Chile 2011.
Centro de Derechos Humanos, Facultad de Derecho. Santiago de Chile, 2011.

101 De acuerdo al tipificado de infracciones de la Direccion del Trabajo.
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teccion a la maternidad, son atentatorias respecto de las trabajadoras
embarazadas, interesa destacar aquellas que son posibles indicadores
de discriminacion; esto es, principalmente, la separacion ilegal de la tra-
bajadora embarazada y el no respeto al fuero maternal. Adicionalmente,
también es posible considerar el condicionar el contrato a ausencia de
embarazo, no respetar el pre y postnatal y no trasladar a embarazadas a
trabajos no perjudiciales.

Al analizar las denuncias, llama la atencion que dos de cada tres estan
referidas a la separacion ilegal de la trabajadora embarazada; es decir al
no respeto del fuero maternal (ver Grafico 1). Este abultado nimero de
denuncias indicaria una practica discriminatoria de las empresas respec-
to de la maternidad de su personal femenino, ya que generalmente esta
denuncia significa que el despido ocurrio sin que hubiese habido solicitud
de desafuero por la via judicial.

Las otras materias que manifiestan discriminacion por maternidad -con-
dicionar el contrato a ausencia de embarazo, no respetar el pre y postna-
taly no trasladar a embarazadas a trabajos no perjudiciales- representan,
en conjunto, el 76% del total de denuncias sobre las normas de protec-
cion a la maternidad, como muestra el grafico.

Grafico 1
Distribucion porcentual de materias fiscalizadas, derivadas de denuncias
relacionadas con las normas de proteccion a la maternidad (2009)

No pagar pasajes por
traslado de hijo(a) a
sala cuna 3,0%

No otorgar al padre No otorgar permiso
permiso para cuidar ~ Paradaralimento al
al hijo cuya madre hijo(a) 7'8%/

fallecio 0,1%

No contar sala cuna
con autorizacion
JUNJI 0,4%

No otorgar
beneficio de sala
cuna 14,9%
No trasladar a

embarazada a trabajo no No respetar fuero
perjudicial 6,0% ~— maternal 63,5%

No tener derecho a
subsidio por no pago de
cotizacion 2,7%

No respetar pre y o
post-natal 1,1% Condicionar el

contrato a ausencia
de embarazo 0,5%

Fuente: Unidad de Analisis Estadistico, Departamento de Estudios, Direccion del Trabajo, 2009
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Al observar las cifras de los dltimos cuatro afos, las denuncias relacio-
nadas con el fuero maternal han aumentado a mas del doble: de 1.750
(2006) a 3.595 (2009). En el afio 2010, las denuncias por fuero maternal
representaron el 73,3% del total de las denuncias relacionadas con las
normas de proteccion a la maternidad.

Los sectores econdmicos con mayor proporcion de denuncias por no
respetar el fuero maternal corresponden a aquellos mas feminizados. En
2009, la mayor proporcion de denuncias provinieron del sector comercio
(19,3%); en segundo lugar, las actividades inmobiliarias, empresariales y
alquiler (16,2%); en tercer lugar, otras actividades de servicios comunita-
rios (14,8%) y en cuarto lugar, el sector de hoteles y restaurantes (10,3%).

Lasregiones con mas denuncias por no respetar el fuero maternal en 2009
son la Metropolitana, que concentra casi la mitad del total de denuncias
(47,7%); y, muy atras, Biobio (9,0%), Valparaiso (8,1%) y Los Lagos (8,0%).
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ANALISIS DE LAS DENUNCIAS

Uno de los objetivos del presente estudio es indagar en qué medida la
maternidad es una razon para que las empresas discriminen a las traba-
jadoras. Para ello, la investigacion recurrio al analisis de las denuncias in-
gresadas a las Inspecciones del Trabajo, por vulneracion a los derechos
fundamentales, especificamente por discriminacion por sexo en los Glti-
mos cuatro anos.

A partir de la Reforma Procesal Laboral'®, el nuevo procedimiento de tu-
tela instaurado permite al trabajador y a las organizaciones sindicales
reclamar la violacion de sus derechos fundamentales en las Inspeccio-
nes del Trabajo o, directamente, ante los Tribunales de Justicia. Para ade-
cuarse a la nueva justicia laboral, la Direccion del Trabajo implement6 un
sistema general de denuncias sobre la base de una lista de quince tipos
de vulneraciones a derechos fundamentales, que incluye practicas anti-
sindicales, discriminacion, no respeto niproteccion a la vida privaday a la
honra; y no respeto al derecho a la vida, a la integridad fisica y psiquical®,
entre otras.

El punto de partida de este estudio fueron las denuncias por discrimina-
cion por sexo realizadas en el periodo comprendido entre el 31 de marzo
de 2008 y el 1° de mayo de 20114 La indagatoria dio como resultado un
total de 363 reclamos por discriminacion, de los cuales en 264 casos la
discriminada era una trabajadora.

Una blsqueda posterior determind que, en una de cada tres (34,9%) de
estas 264 denuncias, la maternidad era mencionada como posible origen
de la discriminacion y, especificamente, el periodo en que la trabajadora
esta amparada por el fuero maternal.

Los casos fueron analizados desde el punto de vista cualitativo que ilustra
las situaciones que interesa destacar. Complementariamente, fue reali-
zado un analisis cuantitativo, a partir de la construccion de una base de
datos con todos los casos identificados, y con los antecedentes que fue
posible extraer de los registros y de los respectivos informes de fiscaliza-
cion y juridicos.

102 Ley N° 20.087, publicada el 30 de enero de 2006.
103 Ver Orden de Servicio N°09 de 31 de diciembre de 2008 y N°02 del 4 de febrero de
2011, Departamento Juridico, Direccion del Trabajo.

104 Las fechas consideradas estan ajustadas al calendario del nuevo procedimiento de tu-
tela laboral, el cual inicia su vigencia el 31 de marzo de 2008 en forma gradual en las
distintas regiones del pais. EL 30 de octubre de 2009 ya esta instalado en todo Chile.
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Aunque el punto de partida es la discriminacion por maternidad, la mayor
parte de los casos analizados muestra la afectacion simultanea de varios
derechos fundamentales: en nueve de cada diez del total de denuncias
analizadas, ademas de la conducta discriminatoria (89,7%), hay una vulne-
racion de otros derechos. En primer lugar, a la integridad fisica o psiquica
(63,2%) y, en menor medida, al respeto y proteccion a la vida privada y a
la honra (19,1%).

El conflicto entre maternidad y trabajo supone dos momentos criticos
para las empresas y las trabajadoras. El primero ocurre al comunicar el
embarazo a la empresa, lo que genera una serie de consecuencias nega-
tivas para las mujeres: el 70,5% del total de denuncias son realizadas en
ese momento; mientras que el 29,5% restante se produce al regreso de
la licencia de postnatal.

Llama la atencidn que el mayor porcentaje de denuncias por discrimina-
cion sea interpuesto antes del parto, cuando aun las interferencias cau-
sadas por la maternidad son menores. Es posible plantear la hipotesis de
que la rigidez que impone el fuero maternal y la imposibilidad de usar
flexiblemente los recursos humanos -esto es poder contratar y despedir
a las trabajadoras segln las necesidades de las empresas- da cuenta an-
ticipadamente de los problemas que eventualmente puedan suceder y/o
constituye una amenaza para muchas de ellas.

Las trabajadoras denuncian reiteradamente que son despedidas luego de
comunicar su embarazo al empleador, pese al fuero que las protege. Las
estadisticas de la Direccion del Trabajo confirman lo anterior: dos de cada
tres denuncias por infraccion a las normas de proteccion a la maternidad
-66,3% el afo 2010- son por no respetar el fuero maternal. Por otra par-
te, un nimero significativo de las denunciantes sefiala que la reincorpo-
racion de la trabajadora por la Inspeccion del Trabajo es, muchas veces, el
detonante de los hostigamientos y malos tratos.

Un aspecto a destacar es el referido al tamafio de las empresas donde
ocurren los hechos denunciados: un cuarto de las denuncias son realiza-
das en cada uno de los distintos estratos de tamafio; es decir, suceden en
la misma proporcion en grandes, medianas, pequenas y micro empresas.
Sin embargo, es necesario considerar que en la mitad de los casos corres-
pondientes a empresas grandes'® los hechos ocurren en establecimien-
tos o sucursales de menor tamafio, lo que hace pensar que, a efectos de la
maternidad, siafecta el funcionamiento cotidiano de las mismas.

En relacion al sector econémico al que pertenecen las empresas denun-
ciadas, la tabla siguiente muestra que hay una correspondencia con las

105 Sobre 200 trabajadores.
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ramas mas feminizadas, como son el sector comercio, el de hoteles y res-
taurantes, las actividades inmobiliarias, empresariales y de alquiler, (es-
pecialmente centros de llamados y suministro de trabajadoras de aseo),
ensefianza e industria manufacturera (fabricacion de productos alimenti-
cios y bebidas y de productos de papel).

Tabla 1
Distribucion de denuncias por rama de actividad econdmica
(31 marzo de 2008 a 1° mayo de 2011)

Agricultura, Ganaderia, Caza y Silvicultura 4,4%
Industrias Manufactureras No Metalicas 5,9%
Construccion 2,9%
Comercio al por Mayor y Menor 33,8%
Hoteles y Restaurantes 14,7%
Transporte, Almacenamiento y Comunicaciones 7.4%
Actividades Inmobiliarias, Empresariales y de Alquiler 13,2%
Ensefianza 10,3%
Servicios Sociales y de Salud 1,5%
Otras Actividades de Servicios Comunitarias, Sociales y Personales 5,9%
Total 100%

Fuente: Direccion del Trabajo
Elaboracion: Unidad de Analisis Estadistico, Departamento de Estudios.

LA DIVERSIDAD DE LOS CASOS

La maternidad gatilla distintas formas de discriminacion hacia las traba-
jadoras, las que generalmente se expresan por medio de variadas formas
de presion, malos tratos y hostigamientos. Los comportamientos y acti-
tudes discriminatorios hacia las trabajadoras embarazadas tienen distin-
tas expresiones y en el espacio de la empresa se manifiestan de distintas
maneras, como muestran los casos presentados a continuacion.

A partir de estas constataciones, en la primera parte de este documento,
la informacion recogida es organizada sobre la base de dos ejes princi-
pales: discriminacion y malos tratos. Finalmente, la variedad y riqueza de
los casos encontrados han sugerido incorporar dos aspectos adicionales:
el perfil de las trabajadoras que sufren los hostigamientos y el de quienes
gjercen las acciones de maltrato y de discriminacion.
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DISCRIMINACION POR MATERNIDAD

La discriminacion implica un menoscabo en la igualdad de trato y de
oportunidades y, este caso, la maternidad aparece como el detonante de
variadas conductas cuyos efectos tienen consecuencias en las trayecto-
rias laborales de las trabajadoras.

El grupo de castigo

Una dirigente sindical de una empresa cuyo giro son las cobranzas telefo-
nicas interpuso una denuncia por vulneracion a la no discriminacion (por
sexo), respecto de 13 trabajadoras con fuero maternal, pre y post natal o
licencia médicas prolongadas.

En la empresa denunciada labora un total de 239 trabajadores, que cum-
plen la funcion de cobradores telefonicos; estan distribuidos en once gru-
pos de trabajo, diferenciados de acuerdo a los montos de las deudas de los
clientes que deben ser cobradas.

La denuncia sefala:

“(..) a determinadas personas, la empresa (as incluyo en un grupo de
trabajo, que denomind lista de trabajo L2, el cual esta formado solo
por trabajadoras con fuero maternal, pre y post natal o licencia médi-
cas prolongadas. Son trabajadores que cobran mora temprana, esto
es de pocos dias de deuda. Ellos perciben el pago por concepto de
remuneraciones de un bono denominado Bono Premio que su monto
maximo es el mas bajo de todos los grupos de trabajo’.

Resulta interesante transcribir un parrafo del informe juridico, que da
cuenta de la constatacion de indicios que indicarian la vulneracion que en
este caso afecta a varias trabajadoras.

“(..) segtn lo declarado por los Cobradores Telefonicos entrevistados,
este es un Grupo de Castigo para los trabajadores que tienen un bajo
rendimiento. La empresa incluye en este Grupo a personas que vuel-
ven de licencias médicas prolongadas, entre ellas las trabajadoras
que vuelven de su post-natal. En este grupo labora un total de 15
trabajadores, de los cuales 13 son mujeres que se encuentran con
post-natal.. éste Grupo o Lista L2 tiene el Bono Premio mas bajo de
todos; ya que el tope maximo del Bono Premio para este Grupo, es
aproximadamente de $120.000 imponibles, en circunstancias que los
otros grupos obtienen por dicho bono. $220.00, $240.000 e incluso $
500.000 como maximo. Esta situacion influye sustancialmente en sus
remuneraciones, siendo las mas bajas de todos los trabajadores que
laboran en la empresd’.
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Estoy embarazada... no me renuevan el contrato

Una trabajadora embarazada de gemelos, que posee un contrato a pla-
70, comparte su labor con otras dos trabajadoras que realizan la misma
funcion de anfitrionas de un restaurant y tienen la misma situacion con-
tractual. Tras una evaluacion de desempeno, a sus colegas les renovaron
el contrato; pero a la trabajadora embarazada no, y la empresa esta soli-
citando su desafuero a los Tribunales.

Elinforme juridico menciona en alguna de sus partes;

“Se desprende de las declaraciones indicios suficientes de discrimi-
nacion debido al estado de gravidez de la denunciante, en especial,
de lo mencionado por (el supervisor), quien sefala que el cargo de
la denunciante sigue vigente y que actualmente entre los supervi-
sores y otros trabajadores temporales cumplen esos turnos (ella se
encuentra con licencia médica).

“Consultado sobre las renovaciones de contrato de las companeras
de la denunciante agrega. “Si, a las otras anfitrionas, se les hizo una
evaluacion de desempeno y salieron bien y se les renovo el contrato
de trabajo.

“De acuerdo a la declaracion de la Gerente de RRHH, solo tenian que
quedar dos, ya que tenian dos posiciones disponibles. Cabe destacar
que no consta que a la denunciante se le hubiese evaluado su des-
empeno.

“Una trabajadora entrevistada declara ‘si la denunciante no se hubie-
ra embarazado la dejaban en el cargo”.

Situacion similar es la vivida por tres operarias de una planta salmone-
ra, discriminadas por razones de sexo al encontrarse embarazadas y no
ser renovados sus contratos de trabajo. Un Tribunal del Trabajo solicito la
investigacion frente a la peticion de la empresa de desafuero judicial. Pa-
ralelamente, a otros 30 operarios que realizan la misma funcién y en una
similar situacién contractual, les fue renovado el contrato de trabajo.

En la entrevista grupal a las afectadas ellas afirmaron:

“(.)que lo establecido en la presentacion afectaba de la misma forma
a las tres, esto en el sentido de que todas habian ingresado a la em-
presa en la misma fecha, que les habian extendido el vinculo laboral
y que le comunicaron a su empleador en diferentes fechas, su estado
de embarazo y que este les comunico que solicitaria autorizacion ju-
dicial para dar término a su contrato de trabajo. Sefialaron que todas
denuncian haber sido objeto de discriminacion, porque del grupo de
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trabajadores que ingresaron en esa fecha, solo a ellas se les envio el
aviso de término de contrato, sélo por encontrarse embarazadas’.

Luego de las entrevistas y la revision de los contratos de trabajo, la abo-
gada de la Inspeccion del Trabajo, concluye que:

“(..) existen indicios de vulneracion a los derechos denunciados al
verificarse que las trabajadoras embarazadas tenian posibilidad de
seguir realizando labores en la empresa denunciada, pues otros tra-
bajadores que realizaban las mismas funciones fueron recontratados
enla misma fecha en que se les da aviso de su término, y existen otras
trabajadoras en estado de embarazo bajo la modalidad de contrato
indefinido prestando servicios como operarias de planta. En definiti-
va la empresa al decidir desvincular a las trabajadoras denunciantes
realiza una diferenciacion que no tiene un fundamento razonable,
pues se sostiene segun declaracion del empleador, en el ejercicio de
una facultad y que no seria necesaria tanta mano de obra, en circuns-
tancias que otros trabajadores contratados en las mismas condicio-
nes les fue renovado su contrato”.

Me limitan mis posibilidades de promocion

Una trabajadora que cumple funciones de ejecutiva de ventas en terreno,
vendiendo lineas de teléfono, internet, cable, planes de celulares a pe-
quefas empresas, denuncia que le impiden -por estar embarazada- inte-
grarse a un nuevo proyecto que, como les fue informado a los trabajado-
res, mejoraria las remuneraciones y el sistema de trabajo, al cumplir con
clerto nUmero de ventas (productos instalados), en un plazo determinado;
pero quienes no cumplieran con dicha meta, serian despedidos.

La trabajadora que realiza la denuncia manifiesta que,

“La gerente le informa (a la denunciante) que por estar embaraza-
da no podria pasar al nuevo proyecto ya que al cliente le resultaba
ser una trabajadora mas cara debido a las ausencias que generaria
su estado de embarazo, ofreciéndole la opcion de trabajar en el call
center, lo que no acepté por no corresponder a las funciones para las
cuales fue contratada (vendedora de terreno)’.

Luego de un tiempo sin poder cumplir las funciones de vendedora y por
ende no generar comisiones, fue nuevamente asignada al trabajo de ven-
tas, de los mismos productos que ofrecen quienes pasaron al nuevo pro-
yecto, pero bajo la dependencia directa de otra area y sin ninguna de las
mejoras logradas por sus companeros de trabajo.
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Las conclusiones juridicas luego de realizada la investigacion y revision de
los antecedentes por parte del fiscalizador de la Inspeccion del Trabajo,
sefalan que,

“Existen indicios suficientes de vulneracion a derechos fundamenta-
les, lo anterior debido a que los hechos constatados por la fiscaliza-
dora no admiten otra calificacion que la de ser actos de discrimina-
cion en razén del sexo, esto por cuanto se encuentra acreditado que
la denunciante integraba el equipo de ventas al que se le ofrecio en
Enero de 2010 la posibilidad de pasar al nuevo proyecto para el clien-
te (..) previo cumplimiento de ciertos requisitos tales como metas y
titulo técnico o profesional. Ambos plenamente cumplidos por esta
y pese a lo cual no fue considerada en la conformacion del nuevo
equipo de ventas, lo que le ha significado no percibir los beneficios,
tanto econémicos como laborales, que este nuevo contrato ofrece,
no existiendo otro antecedente o fundamento que explique el actuar
de la empresa mas que el estado de embarazo de la trabajadora”

En sintesis, a la luz de los casos presentados es posible concluir que la
maternidad ha sido el detonante de diversas formas de discriminacion
como cuando el embarazo priva a una trabajadora de una promocion inte-
rrumpiendo una oportunidad de ascenso o de mejoria de las condiciones
laborales y contractuales. Otro efecto ocurre cuando hay discriminacion
en el empleo, interrumpiendo la continuidad laboral por la via de la no
renovacion del contrato de trabajo, como lo ilustran los dos casos de tra-
bajadoras por las que estaban solicitando el desafuero judicial. Finalmen-
te, otra expresion es la discriminacion en materia de remuneraciones, la
que tiene como consecuencia directa un menoscabo en los sueldos de las
trabajadoras en este caso, amparadas por el fuero maternal.

DISTINTAS FORMAS DE HOSTIGAMIENTOS

Acompanando a las acciones de discriminacion, generalmente las traba-
jadoras denuncian presiones que pueden ir desde malos tratos hasta hos-
tigamientos varios y, en algunos casos, incluso es posible la configuracion
de un acoso laboral.

Este tipo de conductas, llamadas mobbing o acoso moral por la investiga-
cion especializada, consiste en “acciones reiteradas y sostenidas de hos-
tigamiento, que perduran por un tiempo determinado, y atentan contra la
dignidad, salud o integridad de algan trabajador o trabajadora’®®.

106 Hirigoyen, M-F., (2001 Op. cit)
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Primero son analizadas las denuncias en las que es posible identificar
distintos grados de hostigamientos que sufren las trabajadoras al comu-
nicar su embarazo en la empresa. Los ejemplos dan cuenta de como se
expresan estos malos tratos. La segunda parte sistematiza las denuncias,
a partir una clasificacion de las conductas hostiles mas recurrentes en el
ambito laboral, utilizando el esquema ideado por la psiquiatra y especia-
lista en acoso laboral Marie-France Hirigoyen (2001)'".

¢COMO SE EXPRESAN?

Me despidieron, me reintegro la inspeccion del trabajo y
empezo el mal trato

El aviso de embarazo al empleador, en ocasiones, significa el despido de la
trabajadora a pesar del fuero maternal que la protege. Este hecho, gene-
ralmente, es denunciado a la Inspeccion del Trabajo y, cuando es confir-
mado, corresponde que esta la reintegre a la empresa.

Como ha sido sefialado anteriormente, casi dos tercios (62,3%) del total
de las fiscalizaciones que derivan de denuncias relativas a la proteccion
a la maternidad son por no respetar el fuero maternal. Y, por lo general el
reintegro de una trabajadora por parte de la Inspeccion del Trabajo va a
desencadenar diversos hostigamientos, como lo advierte el informe de
fiscalizacion respectivo:

“Se interpone una denuncia por separacion ilegal de funciones por
ser trabajadora con fuero maternal, siendo reintegrada el mismo dia
por la funcionaria de esta Inspeccion. Desde ese dia la denunciante
senala que empezaron los insultos y malos tratos psicologicos por
parte de su empleador, utilizando palabras como ‘que fue cara dura,
sinverglienza, que con qué cara volvia a trabajar, critico su forma de
vestir, que no utilizara ‘la caga de perfume’ que utilizaba a diario, que
se duchara para quitarse el pestilente olor y que gracias a él tuvo que
poner un desodorante ambiental de punto fijo en el local. También
senala que le fue negado el ingreso al bano del local, que de manera
sulfurada su empleador le djjo que se largara de una vez, tampoco
puede ingresar a la bodega, ni atender pablico, ni recibir y otorgar
dinero al pablico. Se le prohibe el uso del espacio para almorzar y
calentar comida. No puede ingerir agua, ni sentarse porque este no se
lo permite.. le acorto la hora de colacion a media hora...”.

107 Ibid.
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Me presionan para que renuncie...

Las conductas de hostigamiento intentan que la trabajadora renuncie a su
fuero laboral. A partir de los casos analizados son identificados dos tipos
de estrategias: por una parte, la jefatura realiza acciones tendientes a ne-
gociar la salida mediante el ofrecimiento de un monto de dinero vinculado
a larenuncia voluntaria o, como también se le llama, “comprar el fuerd",y
de otra, cansar o desgastar a la trabajadora para que renuncie, por la via
de presiones y maltratos que provocan una situacion de estrés, iniciando
un ciclo de reiteradas licencias médicas psiquiatricas, pudiendo afectar la
salud de la trabajadora y del nifio que esta por nacer.

Las siguientes denuncias dan cuenta de lo sefalado:

‘La empresa la ha contactado a través de su abogado para ofrecerle
una salida con pago de indemnizacion voluntaria”

“(..) ha sido victima de discriminacion en razon de ser trabajadora que
goza de fuero maternal, al término de su descanso post natal se le
obligo a tomar vacaciones y presentar licencias médicas y una vez de
regreso a sus labores, la empresa no le otorgo las funciones que habi-
tualmente realizaba. Como forma de provocar su renuncia voluntaria
le informaron que debia trasladarse a una oficina en (otra ciudad),
también ha sido victima de constantes llamados telefonicos con el
objeto de que presente su renuncia”.

Un ejemplo de la estrategia de presion con el objetivo de lograr la renun-
cia voluntaria al fuero y al trabajo, esta plasmado en parte de las conclu-
siones del informe juridico que se transcribe:

‘Respecto del derecho sobre vulneracion al derecho a la integridad
psiquica de la trabajadora denunciante, la empresa por medio de su
Jefa de Local, ha realizado diversas acciones que han llevado a que
en la actualidad la trabajadora se encuentre en tratamiento por un
meédico siquiatra, el cual le prescribio -Sertralina y Clonazepan- re-
medios que son de publico conocimiento y que se utilizan para el
tratamiento de la depresion y estados angustiosos. A mayor abun-
damiento las acciones realizadas por la Jefa de Local, son reiteradas
en el tiempo, esto se corrobora por la declaracion de la trabajadora
que solicita mantener en reserva su identidad, quien sefala que las
discusiones entre la denunciante y la jefa de local son constantes y
que se escuchan en todo el local los gritos de ellas’.
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La empresa jenganada?

A pesar de que en el Codigo del Trabajo existe una norma del afio 19981
que sefiala, en parte, que ningn empleador podra condicionar la contra-
tacion de trabajadoras a la ausencia o existencia de embarazo, ni exigir
para dichos fines certificado o examen alguno para verificar si esta o no
en estado de gravidez, el hecho de que una trabajadora se embarace es
muchas veces visto como un engafio 0 un abuso hacia la empresa. Esta
percepcion es adn peor en los casos en que la trabajadora ya estaba em-
barazada al ingresar a ese trabajo, y no lo sefald. Los siguientes casos
ilustran estas situaciones.

Un informe de fiscalizacion consigna esta declaracion del representante
de una empresa denunciada;

“.. Sostuvo una conversacion con la denunciante luego de su reinte-
gro, donde le dijo que estaba en desacuerdo con el fraude que ella
hizo con esta situacion del embarazo porque ella no le informao de su
estado al minuto de contratarla ya que tenia tres meses de embarazo
aesa fecha.”

En otro caso, esta fue la declaracion de la trabajadora afectada:

“.. llevo aproximadamente 2 anos y 9 meses trabajando para la em-
presa, cuando ingresé a ella me encontraba embarazada de mi pri-
mer hijo, pero no lo sabia y esto significé que desde el comienzo las
relaciones laborales no fueran buenas, segin le habria dicho el propio
supervisor que la empresa le tenia mala porque los habia enganado
al ingresar embarazada y porque ha tenido a sus dos hijos dentro de
la empresa en forma seguida...”

La idea de que la maternidad afecta el desempefio de
la empresa

Desde el discurso empresarial, la maternidad y las responsabilidades fa-
miliares son vistas como elementos perturbadores de la organizacion del
trabajo. Ello ocurre, especialmente, en puestos y funciones especificas;
por ejemplo, la ausencia de una trabajadora que es parte de una linea de
produccion implica, obligatoriamente, su reemplazo.

También el tamafio de la empresa puede influir en esta percepcion, ya que
los efectos de la maternidad son mas determinantes en las pequefias em-
presas. Sin embargo, los casos analizados ocurren en una gran diversidad
de tipos de empresas y procesos de trabajos, indicando que esta clase de
practicas son bastante mas generalizadas.

108 Ley N° 19.591 publicada el 9 noviembre de 1998, articulo 194 inciso final.
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Entre los obstaculos que afectan el buen funcionamiento, las empre-
sas mencionan el cambio de puesto de trabajo, la modificacion de los
turnos, las eventuales ausencias por licencias médicas y el permiso
para alimentacion.

Como hemos dicho, dado que existen puestos de trabajo perjudiciales para
la salud de la embarazada o que, también la afectan por sus condiciones
(trabajo nocturno, en jornada extraordinaria), la ley obliga a cambiar de
puesto a la trabajadora en dichas circunstancias, lo que puede afectar la
gestion de la empresa motivando una reorganizacion del trabajo. Ejemplo
de ello es la siguiente denuncia de una cajera de un hotel:

‘Desde que la trabajadora le informé a su jefa directa, que estaba
embarazada, le pusieron mala cara porque tendrian que cambiarle
los turnos, hacia turnos nocturnos, los que debieron ser suprimidos
por su estado.. le dijjeron que tenia que trabajar el sabado y domin-
g0, en caso contrario, se le descontaria y se consideraria como ‘falla’
La trabajadora, concurrio a trabajar el sabado. El sabado en la tarde
llamé al Gerente de Operaciones para avisarle que tenia problemas
para dejar su guagua en la sala cuna el domingo y él le dijo que no
fuera a trabajar porque ella tenia fuero. Sin embargo, igual le descon-
taron los dos dias”.

Otra manifestacion del malestar que produce la maternidad es la nega-
cion de ciertos permisos o el no pago de beneficios que la ley contempla
y que buscan proteger la condicion de maternidad. Un ejemplo de lo an-
terior ocurre cuando hacen uso del derecho de alimentacion respecto de
los hijos menores.

“El problema es especificamente con el subadministrador, quien en
reiteradas oportunidades me ha sefialado que yo no sirvo, que me va
a despedir, gue yo hago lo que quiero en la empresa, y eso es porque
me retiro una hora antes, pareciera que no sabe que ese es un dere-
cho que tengo como mama. Casi todos los dias me trata asi, de hecho
me saca de mis funciones y me dice que quiere conversar conmigo, y
me dice nuevamente que no entiende como la empresa me contrato
sitengo hijos pequenios (..)"

Una tercera forma de hostigamiento es el no pago de los beneficios que la
ley contempla para proteger la condicion maternal, como el de los pasajes
para concurrir a la sala cuna a dar alimentos:

“Esta siendo objeto de hostigamientos y acoso laboral de parte de
la encargada de RRHH. Hasta el dia de hoy (..) se niega a pagarle a la
trabajadora todos los pasajes de traslado de la sala cuna a su trabajo.
Le dice que cuando le lleve ‘informacion certera de la Inspeccion del
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Trabajo’ de la obligacion de hacerlo, en ese caso le pagara. La denun-
ciante se toma una hora dentro de la jornada para alimentar a su hija,
y es excesivamente controlada por (a jefa directa. En general, las mu-
jeres embarazadas no son bien tratadas en dicha empresa. Muchas
de ellas trabajan con temor porque saben lo que viene, una vez que
tengan a sus hijos’.

Como sefialan diversas investigaciones, persiste la idea de que la ma-
ternidad es un problema para las empresas. Ademas, hay un intento de
descalificar el trabajo que realizan las embarazadas, incluso habiéndolo
evaluado como de calidad anteriormente, como establece esta denuncia:

“‘Comparece la denunciante quien presta servicios en calidad de psi-
copedagoga para el colegio senala que a partir del mes de septiem-
bre del presente ano, oportunidad en que hace entrega de licencia
médica, la cual sefalaba que se encontraba embarazada, su emplea-
dor inicia un proceso de hostigamiento sistematico consistente en:
pedirle que reduzca las horas (30) que realiza, cambio de horarios, le
indica que su embarazo no es compatible con la labor que desarrolla,
que no constituye un aporte para el colegio, que deberia renunciar y
dedicarse a suembarazo y ademas le impone una serie de reuniones
personales fuera del horario de trabajo, lo que consta en registro de
asistencia. Asimismo a partir de esta fecha se ha producido un cues-
tionamiento permanente por parte del colegio, quien coincidente-
mente ha cambiado la valoracion que mantenia respecto del trabajo
de la denunciante. Lo anterior ha provocado una fuerte alteracion
en su sistema nervioso y salud en general afectando severamente la
evolucion de suembarazo.”

Ahora bien, efectivamente la maternidad puede provocar trastornos que
obligan a realizar reacomodos y reorganizar el trabajo, sin embargo ello
no debiera generar l0s niveles de maltrato que aqui han sido consignados
a partir de las denuncias.

Cuando la discriminacion es grupal

Por otra parte, resultan también muy significativos los casos de denuncias
respecto de varias trabajadoras con fuero maternal, los que ocurren en las
empresas de mayor tamano. Ello podria estar indicando que la discrimi-
nacion y el hostigamiento hacia la maternidad son parte de una politica
hostil hacia lo que representa el fuero, en tanto para muchos empleadores
es unarigidez del mercado laboral que amenaza el desempefo econdomi-
coy la competitividad de las empresas.
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Un caso de discriminacion colectiva por maternidad es el de una empresa
grande, un callcenter, en el que la dirigente sindical interpone la denuncia
respecto de nueve trabajadoras, quienes indican que han sido hostigadas
y discriminadas debido a su calidad de trabajadoras aforadas por mater-
nidad. Denuncian:

‘La empresa no les otorga las herramientas de trabajo, no tienen cla-
ves de acceso al sistema, que es su herramienta de trabajo funda-
mental y, en suma, que la denunciada no les otorga el trabajo para
la cual fueron contratadas, todo ello por haber tenido hijos y haber
hecho uso de su fuero maternal, del cual todas son titulares”

Por su parte, el informe de fiscalizacion sefala, entre otros, los siguientes
hechos constatados:

“De las declaraciones de la parte empleadora y de las declaraciones
de las denunciantes, queda claro que todas éstas, llegan a sus lugares
de trabajo, se sientan y “no hacen nada’, se les exige que estén en sus
puestos de trabajo..”

Otro caso paradigmatico de acoso a varias trabajadoras es el de una em-
presa que produce suplementos alimenticios, a la que denuncia una inge-
niera en prevencion de riesgos:

‘Le comuniqué al gerente de planta, que me encontraba embaraza-
da de 10 semanas, siendo fuertemente recriminada, sefnalandome
que habia sido desleal y que deberia haberle pedido permiso para
embarazarme, amenazando con sacarme de la planta y enviarme a
Santiago, a lo cual yo me negué porque de acuerdo a mi contrato de
trabajo el lugar de prestacion de servicios es aqui y porque la planta
de Santiago representa un riesgo para mi salud ya que se manejan
sustancias nocivas.

‘Desde ese mismo dia me excluyo de las reuniones de trabajo, prohi-
biéndome realizar trabajo en terreno; ademas, el mismo dia, sostuvo
una reunion con mis companeras de trabajo que hoy me acompanan,
las ingenieras quimicas, (..) a quienes las trato de desleales por estar
en conocimiento de mi estado de embarazo, ordenandoles que de-
bian informar a la empresa cuando programaran tener hijos y amena-
zandolas de despido en caso de quedar embarazadas.

‘Desde ese momento ha comenzado un constante hostigamiento
en contra de ellas, incluso las hizo comprometerse a no tener hijos
por un ano, hasta llego a echarlas de una reunion, solo porque no les
queria hablar sin que ellas hicieran absolutamente nada, por el solo
hecho de ser mujeres y por ser potenciales futuras madres.
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“Por altimo debo dejar constancia que a mis companeras se les ad-
ministro una evaluacion psicolaboral en el mes de diciembre pasado,
de la cual tengo conocimiento fueron bien evaluadas, pero por lo gue
tengo entendido los resultados fueron manipulados con posteriori-
dad a mi embarazo con el objeto de despedirlas y contratar ingenie-
ros hombres, incluso habrian aparecido avisos en el diario solicitando
profesionales para dichas funciones. La sicologa a cargo es utilizada
para amedrentar a la gente por diversos motivos”

Por otra parte, el informe del abogado de la Inspeccion del Trabajo res-
pectiva establece las siguientes conclusiones juridicas:

‘En cuanto a los hechos especificos en que se basa la denuncia, se
pudo constatar una multiplicidad de hechos que se configuran como
indiciarios de las vulneraciones denunciadas, (..) de derecho a la vida,
alaintegridad fisica y psiquica, del derecho al respeto y proteccion a
la vida privada y del derecho a la no discriminacion por sexo”

UNA POSIBLE CLASIFICACION

A partir de las denuncias y declaraciones de las trabajadoras acosadas y
siguiendo a Marie France Hirigoyen (2001)*, psiquiatra especialista en
acoso laboral y autora de numerosas publicaciones en el tema, es posible
clasificar las conductas hostiles en cuatro categorias, que van desde las
actitudes mas dificiles de advertir hasta las mas evidentes:

- Atentados contra las condiciones de trabajo
- Atentados contra la dignidad

- Aislamiento y rechazo a la comunicacion

- Violencia verbal, fisica o sexual

Atentados contra las condiciones de trabajo

Consiste en una forma de presion que busca sorprender a la persona aco-
sada en algln error o habiendo cometido una falta, de modo que pueda
ser calificada de incompetente. Hay una amplia gama de conductas hos-
tiles que pueden darse: negar el acceso a los instrumentos de trabajo (te-
eéfono, computador, internet, claves y privilegios de acceso, etc.), imposi-
bilitando cumplir con las tareas asignadas; no otorgar trabajo; restringir el
acceso a ciertas areas fisicas de la empresa o a personas; negar el acceso

109 Op. cit.
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a los clientes; cambio de las condiciones de trabajo, tales como turnos,
calculo de comisiones, asignacion de nuevas tareas o modificacion de las
tareas habituales; exclusion respecto de capacitaciones, promociones o
CONCUrsos, etc.

“El 10 de agosto confirmo mi embarazo, informo a mi empresa de mi
estado. .. (he tenido dos licencias médicas). Durante el periodo de mi
licencia me llamaron muchas veces para hacerme consultas labora-
les, me visita en mihogar la Jefa de Acreditacion Laboral y me solicita
que le entregue el notebook, el internet inalambrico y el celular que
me habian asignado, aludiendo que seria para que ella y un compane-
ro de Santiago pudieran avanzar en el trabajo.

“El dia 10 de septiembre me presento a trabajar a la sucursal y al
verme sin la posibilidad de trabajar ya que no contaba con un compu-
tador y la documentacion necesaria para ejercer mi trabajo, (llamo a
mi jefa) para preguntarle cual era mi situacion y ella me indica ‘Que
ya no dispondré del computador y del equipo celular porque no era
necesario, ya que la empresa sin mi debia continuar’ Desde ahi a la
fecha no me han encomendado ninguna labor. Llego todas las mana-
nas a esta oficina a no realizar ninguna labor, absolutamente nada, no
me permiten que realice ninguna labor para la que fui contratada”

Ademas del efecto psicologico de tener que cumplir una jornada de traba-
jo sin realizar nada, también es posible que exista un menoscabo econo-
mico, considerando que una proporcion significativa de la remuneracion
tiene un componente variable en base a bonos y comisiones asociados a
ventas o0 a colocaciones de productos.

“Esta situacion me tiene muy mal psicologicamente, fisica y moral-
mente. Siento que he sido discriminada por estar embarazada ya que
desde que informé a mi empresa de mi estado, todo mi trabajo que
hasta la fecha era bueno, pasé a ser malo. Me siento ignorada ya que
desde mi conversacion con (..) @ la fecha no he recibido ninguna lla-
mada o Instruccion. Llevo horas sentada en un escritorio que cuenta
con un computador que le pertenece a otro Departamento y no esta
habilitado con los sistemas y/o informacion de la que manejo. Solo
siento ganas de llorar por la impotencia de no poder trabajar, de sen-
tirme casi culpable por estar en el mundo laboral y con un embarazo
a cuestas. Siento que la empresa no acepta mujeres embarazadas y
pasé a ser un bulto, soy un cacho para esta empresa.

“(Mi supervisor) me ha modificado las condiciones de trabajo a modo
de ejemplo no me incluye en la rotacion del turno de la oficina, el
resto de mis colegas lo hacen, el estar en la oficina nos permite ob-
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tener con mas facilidades una venta, Se comenzo un curso en el mes
Noviembre de este ario y fui excluida van todos inclusive gente de
Vina del Mar, él en la practica no me toma en cuenta no me considera
en las planificaciones”.

A pesar de que existe una norma que prohibe los trabajos perjudiciales
para la salud de la embarazada y obliga a su traslado en el caso de ser
necesario, otra forma de hostigamiento es mantener las condiciones poco
adecuadas a ese estado o bien, como una forma de, “castigo” exponerla a
condiciones laborales dafiinas para la salud.

“Senala que al regreso de una licencia médica se le ha impedido res-
guardar su embarazo, al obligarla a atender en el segundo piso, de-
biendo bajar permanentemente a la Unica caja que esta en el primer
piso y al servicio higiénico ubicado en el mismo lugar’.

“(..) cuando mi empleador se entero que estaba embarazada me
saco de milugar de trabajo y me mando a la planta a hacer aseo.
debo lavar las bandejas grandes donde se cocina el pan y que que-
dan llenas de grasa, lavar paredes, lavar banos, trapear el piso,
ordenar un segundo piso donde me veo obligada a correr unos ta-
rros grandes y muy pesados. Todo esto sin importarle que dias an-
teriores yo habia presentado una licencia por sintomas de aborto,
sufro mucho dolor de espalda y piernas, ya que estoy todas las
horas de trabajo de pie’.

Atentados contra la dignidad

Segln la literatura especializada, una modalidad de acoso laboral utiliza-
da frecuentemente son los malos tratos y el denostar en forma reiterada,
de modo de humillar a la trabajadora y mellar suanimo. Lo mas usual es el
uso de frases hirientes y criticas que la desacrediten frente a los demas o
hacer burlas sobre el aspecto fisico.

‘Denuncia que los duerios de la empresa la insultan profiriendo gara-
batos (..) y la tratan despectivamente por vivir en un sector marginal
(..) Senala que esta situacion viene arrastrandose desde que ellos
supieron que estaba embarazada (..). Agrega que ademas se burlan
de ella por su estado de embarazo, diciéndole ‘deforme, guatona, y
otros insultos de mayor calibre”.

“La trabajadora ha sido objeto de hostigamiento por parte de la su-
pervisora, dicho hostigamiento implica malos tratos verbales, insul-
tos frente al pablico y ante otras promotoras, ordenes arbitrarias y
manifestaciones de que no le gustan las personas embarazadas pues
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estéticamente no sirven. No permite que la trabajadora se siente
pues el asiento en la caja pertenece a la vendedora de (la empresa
mandante)’.

Aislamiento y rechazo a la comunicacion

Forma mas refinada de agresion, el aislamiento es muy utilizado y, a la vez,
efectivo para destruir animicamente a un trabajador. Consiste en prohibir
las comunicaciones con el personal de la empresa, jefatura y compafieros
de trabajo; a veces incluye, incluso, el rechazo al contacto visual con la
trabajadora. Se la instala apartada, se ignora su presencia dirigiéndose
anicamente a los demas, les prohiben a los colegas que le hablen, no le
permiten hablar con los otros y la excluyen de actividades sociales o cele-
braciones: todos los anteriores son ejemplos de posibles acosos.

El siguiente caso esta referido a una trabajadora que vuelve de su permiso
de postnatal y, como la habian cambiado de puesto de trabajo durante el
embarazo por indicacion médica, la empresa la mantiene alejada de la
funcion que realizaba antes de su embarazo, asignando esas tareas a otros
trabajadores. Adicionalmente, la fiscalizadora observo:

‘Respecto al mal trato, por declaraciones de los testigos se constata
que sus companeros la aislan especialmente a la hora de almuerzo. Y
en relacion al mal trato por parte de su jefatura directa podria sefa-
larse que el mal trato se evidencia: en el cambio de funciones y en la
instruccion dada solo a la trabajadora, para que registrara el ingreso
y salida de colacion. Ademas por declaracion de los testigos, éstos
sefalan que recibieron instrucciones por parte del Jefe de Produc-
cion, para que no se relacionaran con la denunciante’.

Violencia verbal, fisica o sexual

Esta forma de acoso representa el extremo mas violento, ya que incluye
agresiones verbales y fisicas; generalmente, la trabajadora acosada debe
solicitar ayuda médicay las licencias comienzan a ser frecuentes. A veces,
como parte del hostigamiento, es invadida también la vida privada.

“(..) siempre me he desempenado como auxiliar de produccion. Mi
jornada al ingresar era de tres turnos de 8 horas cada uno, ahora
tengo solo un turno de manana. Nosotros nunca hemos tenido de-
recho a sentarnos, si usted me pregunta, no hay sillas suficientes
para ello, solamente tomamos asiento a la hora de colacion, que
es de media hora.
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“El problema empez6 con una supervisora, quien me obligd a ha-
cer faenas en que debia levantar peso, tomar cajas de galletas e
ir cambiandolas. Yo alrededor del segundo mes de embarazo, ya
habia llevado mi certificado a la empresa, pese a ello, esta super-
visora el mes pasado, con ya cuatro meses de embarazo, me pide
hacer estas fuerzas. Yo me negué a hacerlo, hubo una pequena
discusion entre ambas. Nuevamente tuve problemas con esta su-
pervisora, fue que habiéndome sentado yo unos quince minutos
en mipuesto de trabajo, llego ella y me quito la silla argumentan-
do que yo no podia estar sentada.

“Cabe destacar que en el sector donde yo me desempeno hay 3 em-
barazadas, y una sola silla para todo el turno. Producto de estar de
pie y del tipo de labores pesadas, he tenido problemas de salud, me
vino un lumbago, por el cual me dieron 7 dias de licencia, la que fue
prorrogada por mi ginecélogo debido a riesgos de parto prematuro”.

Otra manifestacion de violencia son las amenazas de despido al término
del fuero. Lo que sigue es parte de la entrevista del fiscalizador de la Ins-
peccion del Trabajo a los compafieros de la denunciante:

“(..) cuando volvio de su post-natal la empresa la tuvo aislada para
aburrirla, inclusive los dias de lluvia la hacian trabajar y no le propor-
cionaban elementos de proteccion o traje de agua. El jefe de campo
en ese tiempo en reiteradas oportunidades le decia que estaba con-
tando los dias que le quedaban de fuero..”

El siguiente caso, que representa un ejemplo extremo, queda explicita-
do en el informe juridico del Inspeccion del Trabajo respectiva, transcrito
aqui en sus partes pertinentes:

‘En la investigacion realizada se tomé declaracion al denunciante, a
testigos, al representante de la empresa, al jefe de produccion, se
realizo inspeccion ocular de las distintas secciones donde se desem-
peno la trabajadora embarazada y revision documental de la docu-
mentacion médica.

“Se pudo determinar que la trabajadora denunciante sufrio la pérdi-
da del bebé que estaba esperando. Respecto a esta pérdida existen
indicios de que esta se debiera a que la trabajadora realizé funciones
durante un periodo en la seccion de prensado de tabillas donde estu-
vo expuesta al adhesivo Urea Formaldehido, ya que en dicha seccion
no contaba con los elementos de proteccion personal adecuadas al
riesgo al que estaba expuesta, a saber mascarilla con filtro. Asimismo
en la seccion entablillado la trabajadora debio agacharse en repeti-
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das oportunidades para tomar las tablillas que debia apilar, accion
que también pudo afectar a la gestacion de su bebé.

“Por lo expuesto, a juicio de esta abogado existen indicios de vul-
neracion al derecho a la vida de la trabajadora denunciante ya, que
por parte de la empresa no se tomaron las medidas adecuadas para
proteger la vida y salud de la madre y del nifio que esta por nacer”,

ACOSADAS Y ACOSADORES

Los datos que a continuacion presentamos dan cuenta del perfil y de las
principales caracteristicas de las trabajadoras afectadas que denuncian
por discriminacion y maltrato. Y de quienes ejercen las presiones respecto
de las trabajadoras, jefes, supervisores y empleadores.

Principales caracteristicas de las trabajadoras que
denuncian

La mayoria de las denunciantes son las propias trabajadoras afectadas
(91,1%), y en un porcentaje bastante menor lo es el sindicato (2,9%), los
Tribunales de Justicia (4,4%) y otras instituciones, como el Servicio Nacio-
nal de la Mujer (1,4%). Lo anterior evidencia que las tensiones y conflictos
suscitados por la maternidad en el espacio del trabajo son vividos en for-
ma aislada e individualmente por las trabajadoras y en pocas ocasiones
son parte de un apoyo mas de caracter institucional o de las organizacio-
nes sindicales.

En muchos paises la masiva incorporacion de las mujeres al trabajo asala-
riado ha tenido varias consecuencias, entre otras, la baja de la fecundidad,
lareduccion en el ndmero de hijos, el retraso en la edad de concebir el pri-
mer hijo. En el caso chileno, la edad de las trabajadoras que denuncian es,
en promedio, unpoco mas de 27 afios, correspondiendo a una fecundidad
tipo tardio® segln las definiciones demograficas.

Las ocupaciones de las denunciantes (ver Cuadro 2) son de un variado
espectro que va desde profesionales hasta auxiliares. Esta amplia gama
de ocupaciones muestra que la interferencia de la maternidad es trans-
versal, aunque posiblemente el cargo y la funcion especifica también son
claves para las empresas.

En general, las ocupaciones de las denunciantes -al igual que el sector

110 Instituto Nacional de Estadisticas (2006) Op. cit.
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econdmico al que pertenecen- coinciden con aquellas mas tipicamen-
te feminizadas. La mayoria tienen ocupaciones de vendedoras, cajeras
0 promotoras vinculadas al sector comercio; el segundo lugar, lo com-
parten las profesionales con las administrativas (secretarias, secretarias
administrativas y administrativas contables) y, en tercer lugar, estan las
auxiliares (de aseo, de parvulos, dentales, de produccion, de control de
calidad, etc.).

Llama la atencidn que una proporcion significativa de las trabajadoras
que denuncian sean profesionales, si bien corresponden a areas también
con un mayor predominio de mujeres, como es el sector de la educacion
-profesoras y psicopedagogas- y el area social, aunque también hay unas
pocas trabajadoras de la rama de la ingenieria.

Cuadro 2
Distribucion porcentual de las trabajadoras que denuncian por ocupacion
(31 marzo de 2008 a 1° mayo de 2011)

OCUPACIONES AL s
(%)
Administrativas 118
Aseadoras 59
Auxiliares 10,3
Cajeras 8,8
Garzonas 8,8
Guardias 15
Operarias (de la industria y la agricultura) 59
Profesionales 118
Recepcionistas 29
Técnicas 29
Teleopgradoras (cobranza’y ventas telefénicas: internet, 88
telefonia, TV cable, atencion al cliente, etc.) '
Vendedoras 176
No aplica 15
TOTAL 100,0

Fuente: Direccion del Trabajo
Elaboracion: Unidad de Analisis Estadistico, Departamento de Estudios, Direccion del Trabajo
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EL PERFIL DE QUIENES EJERCEN LOS HOSTIGAMIENTOS

Poco mas de la mitad (55,6%) de quienes ejercen el maltrato u hostiga-
miento pertenece a los mandos medios de la empresa (jefes/a directos o
supervisores), mientras que un 23,8% esta compuesto por los empleado-
res quienes, directamente, realizan la presion.

De acuerdo al tamano de las empresas, en la microempresa es el propio
empleador quien ejerce mayoritariamente la presion (56,3%); y en las em-
presas con diez 0 mas trabajadores los malos tratos son realizados princi-
palmente por los jefes directos y supervisores.

Un aspecto que llama la atencién es que casi en un quinto de las denun-
cias, los acosadores (19,6%) corresponden a “varios superiores’, lo que
estaria indicando que hay un ambiente de trabajo hostil a la maternidad,
definido en la literatura especializada como acoso moral institucional.
Mas que un asunto de personas individuales, en estos casos, es posible
hablar de una cultura organizacional con una disposicion “poco amigable”
respecto de la maternidad.
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SINTESIS Y CONCLUSIONES

La discriminacion incluye una amplia gama de aspectos, desde aquellos
mas objetivables, como puede ser el hecho de pagar una menor remune-
racion por igual trabajo, hasta formas mas encubiertas y sutiles.

En el caso de los diversos tipos que pueden afectar a las mujeres, la ma-
ternidad es un factor que se tiende a ocultar o negar, de alli la necesidad
de proteger la funcion reproductiva como una forma asegurar la igualdad
de oportunidades entre hombres y mujeres en el lugar de trabajo.

Aunque el discurso social da a la maternidad un rol basico en la sociedad,
en el desempefio laboral la funcion materna y el rol de cuidadora de los
hijos menores son vistos como una interferencia negativa. La maternidad,
dicen, aumenta los costos laborales, pese a que las investigaciones han
concluido que son muy reducidos y es el Estado quien se hace cargo de
la mayoria de ellos. Otro argumento utilizado es que perturba la orga-
nizacion del trabajo y que hay abuso del fuero maternal. Si bien algunos
aspectos son reales, también lo es el hecho de que la contratacion de
mujeres tiene asociados muchos prejuicios y estereotipos asociados a la
maternidad que estan muy arraigados y son dificiles de derrumbar.

Una sociedad que no protege la reproduccion se niega a st misma, pone
en peligro su desarrollo en muchos ambitos y vislumbra que sus for-
talezas pueden disminuir. En el marco de este pensamiento ancestral,
han surgido alarmas a causa de desarrollos sociales que tienen distinto
signo. Junto a la preocupacion por sobrepoblacion, que no hace tantos
afos era un tema central, aparecen hoy interrogantes por el descenso
de las tasas de fecundidad, fendmeno existente en distintos lugares del
mundo, incluido Chile donde el nimero de hijos suele ser muy bajo. Esta
es una arista del tema de la maternidad y del cuidado de los nifios, espe-
cialmente de los recién nacidos.

Algunos aspectos del proceso del nacimiento -desaceleracion que las
mujeres viven durante el periodo de embarazo, parto y en los primeros
meses de vida del hijo- deben ser enfrentados por las empresas donde
ellas han trabajado y aportado, pudiendo seguir haciéndolo. Sin embargo,
es frecuente que sean objeto de malos tratos, atropellos y discriminacion.
Es este Gltimo tipo de conductas las que este texto ha puesto de relieve.

Diversas investigaciones han dejado en claro que, monetariamente, los
apoyos para el embarazo y los nacimientos tienen un costo muy bajo
para las empresas, dado que el permiso maternal mas prolongado es
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de cargo estatal; y las posibilidades de modificar trabajos y horarios
son muy amplias, en una época en que la flexibilidad domina el ambito
del trabajo y donde la inasistencia, el atraso, y el trabajo interrumpido
no son una catastrofe,

Pese a este cuadro de realidad, la maternidad de las trabajadoras depen-
dientes sigue siendo mal acogida en las empresas y ellas contindan so-
portando conductas de discriminacion.

Lo que siha cambiado es la mayor fortaleza que tiene la ley al reconocer
estas conductas como ataques a un derecho fundamental y entregar a las
mujeres mejores armas para su defensa. Este ha sido el eje de la investi-
gacion que este documento ha presentado.

Sintetizando la vision de la discriminacion por maternidad que tiene lugar
en las empresas, varios puntos son destacables:

— Una de cada tres denuncias por discriminacion en las que la
afectada es una mujer, la maternidad fue mencionada como
posible causa de esta vulneracion. Queda en claro entonces
que, numéricamente, las actuaciones discriminatorias hacia las
trabajadoras en razén de su maternidad, tienen un peso impor-
tante. Sin embargo, la incidencia total de este fenémeno es des-
conocida, porque no es posible contabilizar a quienes no recla-
man, sino solo a quienes silo hacen.

— Los casos analizados en este estudio muestran conflictos
muy graves. Hay que destacar, por tanto, la actitud de trabaja-
doras que, desafiando varios poderes, se han atrevido a denun-
ciar lo que estan viviendo. Esto permite ver que en el sistema
juridico y en el Estado hay una posibilidad de defensa, cuyo uso
debiera intensificarse.

— El procedimiento administrativo y judicial que hace poco
tiempo entré en vigencia, permite que la accion discrimi-
natoria en lo laboral sea perseguida. En este caso, son traba-
jadoras amparadas por fuero maternal quienes reclamaron, pero
también podrian hacerlo las organizaciones sindicales, ante as
Inspecciones del Trabajo o, directamente, ante los Tribunales de
Justicia.

— La discriminacion hacia estas trabajadoras afecto grave-
mente sus condiciones laborales, en todos los casos revi-
sados. En algunos significd una rebaja en su remuneracion, que
les produjo un menoscabo; en otros se les impidio el ascenso,
con lo que fue afectada su carrera laboral ahora o mas adelante;
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también hay actuaciones que pusieron en peligro la posibilidad
de continuar trabajando, ya que no hubo renovacion del contrato
de trabajo y fue solicitado el desafuero.

Ademas de poder llevar a acciones de discriminacion, lama-
ternidad también suele ser un estimulo que desencadena
malos tratos y hostigamientos sistematicos. Las expresiones
de acoso laboral que aparecen en las denuncias obviamente da-
fAan la salud fisica y psiquica de estas trabajadoras ya que son,
en general, deterioro de las condiciones de trabajo, aislamiento
de la trabajadora respecto de sus pares e, incluso, situaciones
violentas.

En muchas empresas, el fenomeno no es un hecho aislado.
No es una sola trabajadora la discriminada o maltratada, sino
varias mujeres amparadas por el fuero maternal las que se ven
afectadasy estigmatizadas. Se trata de un aspecto muy relevan-
te y preocupante, porque podria llevar a pensar en que configura
una politica de la empresa o de una seccion de ella.

Las denuncias analizadas dan cuenta de una variada gama
de conductas hostiles hacia las trabajadoras embarazadas,
todas las cuales atentan contra su dignidad. Incluso, cuando
son reintegradas a su puesto por un fiscalizador de la Inspeccion
del Trabajo, anulando el despido de que fueron objeto, las agre-
siones pueden hacerse mas virulentas.

La evidencia recogida muestra que no existe el acosador
tipo, con un perfil laboral y psicologico determinado. En los
casos analizados los acosadores eran varias personas de la je-
rarquia de las empresas, lo que también hace pensar en politicas,
0 al menos coordinacion, o conductas o modelos toleradas por
la empresa.

Las empresas denunciadas ante las inspecciones son de
todo tipo, de cualquier sector y no hay ocupaciones hacia
las que se dirija principalmente el maltrato. Tampoco la gran
empresa, con buenas condiciones de trabajo, parece condenar la
discriminacién por maternidad o, al menos, no muestra prohibir-
la. La normativa que las protege, a pesar de haberse perfeccio-
nado, indudablemente no esta legitimada y no constituye hasta
ahora, un valor social.

El hecho de que los sindicatos intervengan tan poco frente
a estas conductas de discriminacion, completa un cuadro en
que las mujeres viven estos ataques en forma muy solitaria.
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DESAFIOS A FUTURO

Desde el punto de vista del proceso investigativo, hay que destacar la
riqueza de la informacion recogida la que, ademas, es inédita. La Direc-
cion del Trabajo no debiera abandonar el analisis de estas denuncias, que
dan cuenta de maltrato laboral frente a la maternidad, y explorar cuanto
mejoramiento real puede alcanzarse en una condicion que hoy aparece
legalmente mas protegida.

Entre los desafios, es necesario contar con mas antecedentes y estudios
que logren develar los efectos que el embarazo tiene en las empresas, es-
pecialmente respecto de los costos indirectos que han sido mencionados
en las investigaciones realizadas hasta ahora.

Finalmente, y debido que pese a los avances, aln no se ha entrado a cues-
tionar la centralidad del debate del trabajo reproductivo y las responsabi-
lidades familiares compartidas entre hombres y mujeres. En este sentido,
un desafio mayor es que la maternidad sea una responsabilidad de toda la
sociedad y no solo de las mujeres: respecto al nacimiento y crianza de los
hijos, hay tareas que le competen al Estado, otras a los actores laborales
—empresarios y organizaciones sindicales— y a ambos padres.

Al Estado le corresponde promover politicas pablicas que apunten a una
mayor conciliacion entre la vida familiar y laboral, entendiendo que esta
no es un problema exclusivo de las mujeres.

Por su parte, las tareas de los actores laborales son diversas, por ejemplo
la negociacion colectiva puede ser uninstrumento que eleve los estanda-
res minimos que establece la ley. También son ellos quienes, en el espacio
de las empresas, pueden promover y estimular el uso de los permisos pa-
rentales y paternales que las normas de proteccion a la maternidad inclu-
yen. Los datos indican que las empresas que favorecen la conciliaciony la
igualdad de derechos y oportunidades entre trabajadoras y trabajadores
son mas productivas, por lo que por su propio desarrollo, las empresas de-
bieran generar politicas y medidas que permitan que hombres y mujeres
articulen de mejor forma el trabajo y la familia.

Para ello, es preciso promover un cambio cultural desde todos los ambi-
tos, respecto de la funcion social de la maternidad, que revalorice el tra-
bajo doméstico y las tareas de cuidado, y que busque romper con los roles
tradicionales de género y los prejuicios respecto de la maternidad.
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ANEXOS

ANEXO |

MODIFICACIONES A LAS NORMAS DE PROTECCION A

LA MATERNIDAD
1990 - 2011

Condiciona contratacion a embarazo

1998/ Ley N°© 19.591

Prenatal / postnatal

2000/ Ley N° 19.670

Ningln empleador podra condicionar la contratacion de
trabajadoras, supermanencia o renovacion de contrato, o la
promocion o movilidad en su empleo, a la ausencia o exis-
tencia de embarazo, ni exigir para dichos fines certificado o
examen alguno para verificar si se encuentra o no en estado
de gravidez.

Otorga el derecho al descanso y subsidio al padre en caso
de fallecimiento de la madre.

2005/ Ley N© 20.047

Establece post natal masculino por nacimiento o adopcion
de un hijo.

2009/ Ley N°© 20.367

Hace extensivo permiso postnatal y subsidio a la madre en
caso de adopcion de un menor.

2011/ Ley N° 20.545

1993/ Ley N° 19.250

1997/ Ley N° 9.505

Permiso por enfermedad grave hijo menor 1 aiio

Accidente grave o enfermedad terminal hijo menor de 18 aiios

Extiende el descanso postnatal a seis meses y permite tras-
pasar al padre parte del tiempo de descanso y otros bene-
ficios.

Otorga licencia al padre por enfermedad grave del hijo me-
nor de 1 afio, si la madre lo decide. El padre tiene derecho
por fallecimiento de la madre o si tuviera custodia legal del
nino.

Permiso parental maximo de diez jornadas ordinarias, de
cargo del propio trabajador.
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Fuero maternal

Si la madre muriera en el parto o durante el periodo del

1993/ Ley N° 19.250

1993/ Ley N° 19.250 permiso posterior a este, dicho permiso o el resto de él que
sea destinado al cuidado del hijo, correspondera al padre.

1998/ Ley N° 19.591 E.xtlende el fuero maternal a las trabajadoras de casa par-
ticular,

2000/ Ley N°© 19.670 Extiende, en determinados casos, el beneficio del fuero
maternal a mujeres que adopten un hijo en conformidad a
la Ley de Adopcion.

El fuero de las mujeres en régimen de contratacion de ser-

2007/ Ley N° 20.123 vicios transitorios se extiende mientras preste sus servi-
cios a la usuaria.

2009/ Ley N° 20.367 Otorga fuero a las madres adoptantes de hijo mayor de seis

meses.

Permite, en periodos de vacaciones, el uso de estable-
cimientos educacionales para ejercer funciones de salas
cunas.

Modifica articulo 203, amplia obligacion de sala cuna a los

1995/ Ley N° 19.408 centros o complejos comerciales administrados bajo una
misma razon social o personalidad juridica.
1998/ Ley N° 19.591 Modifica articulo 203, sustituye la expresion inicial “los es-

tablecimientos’ por "las empresas”

2002/ Ley N° 19.824

Obliga a instalar salas cunas en establecimientos indus-
triales y de servicios.

Extiende el derecho de las madres trabajadoras a ama-

Derecho de alimentacion

2007/ Ley N° 20.166

o
2007/ LeyY N° 20.166 mantar a sus hijos aun cuando no exista sala cuna.
Otorga derecho a sala cuna al trabajador/a a quienes, por
sentencia judicial, les haya sido confiado el cuidado per-
2009/ Ley N° 20.399 sonal del menor de dos afios. Ademas al padre, si la madre

fallece, salvo que haya sido privado del cuidado personal
por sentencia judicial, y también a los hombres trabajado-
res que tengan la tuicion legal de sus hijos.

Extiende el derecho de las madres trabajadoras a ama-
mantar a sus hijos aun cuando no exista sala cuna.
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ANEXO Il

DICTAMENES DE LA DIRECCION DEL TRABAJO
VINCULADOS A PROTECCION DE LA MATERNIDAD

(ENERO DE 1990 - NOVIEMBRE DE 2011)

Fuero maternal

N°5776/132
14.09.1990

Goza del beneficio del fuero maternal previsto en el articulo 186
del Codigo del Trabajo la trabajadora que se retird voluntariamen-
te de una empresa y a cuyo contrato de trabajo pone término a su
posterior empleador, sin que medie la correspondiente autoriza-
cion judicial, antes de transcurrido el afo siguiente a la expiracion
de la licencia maternal post-natal.

N°5545/174
13.08.1991

El fuero maternal se extingue cuando la trabajadora pone término
a su contrato por renuncia voluntaria y, por consiguiente, no puede
ser invocado por ella si celebra un nuevo contrato de trabajo con
otro empleador.

N°6411/296
05.11.1992

No goza de fuero maternal la mujer trabajadora que tenga a su
cuidado a un menor de edad inferior a seis meses y que ha logrado
su adopcion plena o iniciado el juicio respectivo.

N°6634/315
16.11.1992

No corresponde a la Direccion del Trabajo pronunciarse sobre la
procedencia de un despido de un trabajador que goza de fuero,
siendo ello atribucion exclusiva del juez competente, no pudiendo
el empleador poner término a su contrato de trabajo sino con au-
torizacion judicial previa del mismo.

N°4535/209
05.08.1994

Adquiere fuero maternal la trabajadora que encontrandose en es-
tado de embarazo, o en el periodo a que se refiere el articulo 201
del Codigo del Trabajo, ingresa a una empresa suscribiendo por
primera vez un contrato individual de trabajo.

La trabajadora que goza del fuero maternal previsto en el articulo
201 del Codigo del Trabajo y renuncia voluntariamente a su traba-
jo, conserva dicho fuero maternal al ser contratada por otro em-
pleador, debiendo para los efectos de poner término al respectivo
contrato de trabajo, solicitarse la correspondiente autorizacion
judicial en conformidad al articulo 174 del mismo Codigo.

Reconsidérese la doctrina contenida en el dictamen N°5545/174
de 13.08.91, y toda aquella que sea contraria o incompatible con la
que contiene en el presente informe.

N° 3149/126
31.05.1996

Las dependientes que ejercen cargos de exclusiva confianza estan
amparadas por el fuero maternal, y el empleador no puede poner
término a su contrato de trabajo sin autorizacion previa del juez
competente, en los casos previstos por la ley.
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N°1471/72
24.03.1997

Fuero sindical. Trabajadores de casa particular.

Los dirigentes del Sindicato Interempresa de Trabajadoras de Casa
Particular estan dotados, cumplidos los requisitos legales respec-
tivos, del derecho a fuero sindical establecido en el articulo 243
del Codigo del Trabajo.

N° 3554/191
16.06.1997

La Inspeccion Provincial de Castro obro conforme a la ley al haber
instruido la reincorporacion de la trabajadora amparada por fuero
laboral maternal a la empleadora que puso término a su contrato
de trabajo por vencimiento del plazo convenido y no por renuncia.

N° 2027/132
07.05.1998

No es procedente que la Inspeccion del Trabajo, en conformidad al
inciso 2° del articulo 201 del Codigo del Trabajo, ordene reincor-
porar al trabajo a una dependiente embarazada que ha renunciado
voluntariamente a él, aln cuando hubiere ignorado su estado de
embarazo.

N° 2712/200

17.06.1998

El fuero maternal establecido en el articulo 201 del Codigo del
Trabajo no resulta juridicamente aplicable a la mujer trabajadora
que tenga a su cuidado a un menor de edad inferior a seis meses y
que ha iniciado su tuicion provisional, o logrado su adopcion plena.

N° 306/15
14.01.1999

El fuero de que gozan las trabajadoras de casa particular a contar
del 9 de noviembre de 1998, en conformidad al Articulo Unico de la
ley N© 19,591, se aplica respecto de aquellas que, a la fecha antes
indicada, estaban en estado de gravidez, o en el periodo puerperal,
o dentro del afio siguiente a la expiracion de dicho periodo.

N° 5631/343
16.11.1999

1) La trabajadora de casa particular que goza de fuero maternal no
puede ser despedida por la causal prevista en el articulo 147 del
Codigo del Trabajo, esto es, la voluntad unilateral del empleador en
el denominado periodo de prueba, requiriendo el empleador para
poner término a la relacion laboral la obtencion previa, por resolu-
cion judicial, del desafuero de la trabajadora en los casos taxativa-
mente sefalados en el articulo 174 del citado cuerpo legal.

2) La trabajadora de casa particular sujeta a fuero maternal no
puede ser despedida por la causal prevista en el articulo 152 del
Codigo del Trabajo, sin que previamente exista una resolucion ju-
dicial que otorgue el correspondiente desafuero de la trabajadora,
en los casos taxativamente previstos por la ley.

3) El empleador no tiene la obligacion juridica de otorgar aloja-
miento al hijo de la trabajadora de casa particular que ha generado
el fuero, en los términos que dispone el articulo 151 del Cédigo
del Trabajo, sin perjuicio de que las partes, en ejercicio de la auto-
nomia de la voluntad puedan celebrar una estipulacion en sentido
contrario.
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N°795/63
01.03.2000

El fuero laboral establecido en el articulo 201 del Codigo del Tra-
bajo ha sido establecido por el legislador en razon de la mater-
nidad, independientemente de toda otra consideracion, siendo el
bien juridico protegido la maternidad, lo que resulta valedero ante
cualguier empleador.

N° 2653/208
29.06.2000

1) Fuero maternal. Adopcion. Procedencia. 2) Derecho alimenta-
cion. Procedencia. Permisos. Tuicion. 3) Derecho alimentacion. Pro-
cedencia. Posnatal.

1) La trabajadora que manifiesta judicialmente su voluntad de
adoptar un hijo en conformidad a la Ley de Adopcion, goza de fuero
laboral por el plazo de un afio contado desde la fecha de la resolu-
cion judicial que le haya confiado el cuidado personal o la tuicion
del menor de acuerdo a los articulos 19 y 24, inciso 3°, de la citada
ley, respectivamente.

2) La madre trabajadora que entrega en adopcion a su hijo, tiene
derecho a gozar del permiso y subsidio post-natal que consagran
los articulos 195 y 198 del Codigo del Trabajo. Por su parte, la tra-
bajadora que habiendo manifestado judicialmente su voluntad de
adoptar al menor lo tuviere bajo su cuidado por habérsele otorga-
do su tuicion o cuidado personal como medida de proteccion por
resolucion del respectivo Tribunal, tiene derecho a gozar de permi-
5o y subsidio por un lapso de 12 semanas, siempre que la edad de
dicho menor, sea inferior a seis meses.

3) Los beneficios establecidos en el articulo 200 del Codigo del
Trabajo deberan impetrarse antes de que el menor cumpla seis
meses de edad.

N°2017/118
01.07.2002

1) Estatuto de Salud. Contrato a Plazo Fijo. Fuero 2) Estatuto de
Salud. Contrato de Reemplazo. Fuero.

1) El fuero maternal de las trabajadoras de salud primaria mu-
nicipal sujetas a contrato de reemplazo, rige durante el periodo
de embarazo hasta el reintegro de la funcionaria titular, y el de
aquellas sujetas a contrato de plazo fijo rige durante el perfodo
de embarazo y hasta un afio después de expirado el descanso de
maternidad.

2) No se requiere autorizacion judicial previa para poner término
al contrato de trabajo de funcionaria reemplazante sujeta a fuero
maternal, cuando el contrato termina por el reintegro de la fun-
cionaria titular.

3) Debe requerirse la autorizacion judicial previa para poner térmi-
no al contrato de funcionaria con fuero maternal, sujeta a contrato
de plazo fijo.

N° 3859/138
16.09.2003

El fuero maternal de las profesionales de la educacion que laboran
en establecimientos educacionales dependientes de Corporacio-
nes Municipales, sujetas a contrato de reemplazo, se extiende Uni-
camente hasta la fecha de reintegro del titular.
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N° 3753/143
16.08.2004

Estatuto Docente. Corporaciones Municipales. Contrato a Plazo
Fijo. Fuero. Estatuto Docente. Colegio Particular Subvencionado.
Contrato de Reemplazo. Fuero. Estatuto Docente. Colegio Particu-
lar Subvencionado. Contrato de Plazo Fijo. Fuero Estatuto Docente.
Colegios Técnico-Profesionales. Contrato de Reemplazo. Fuero.
Estatuto Docente. Colegios Técnico-Profesionales. Contrato de
Plazo Fijo. Fuero. Estatuto de Salud. Contrato de Reemplazo. Fuero.
Estatuto de Salud. Contrato de Plazo Fijo. Fuero.

1) La Corporacion Municipal de Educacion de San Bernardo no es-
taba facultada legalmente para dar por terminado el contrato de
plazo fijo de la docente Maria Loreto Galdames Silva, si al venci-
miento del mismo se hallaba sujeta a fuero maternal.

2) Rige igualmente la norma legal sobre fuero maternal del articu-
lo 201, inciso 1° del Codigo del Trabajo, para los profesionales de
la educacion con contrato de plazo fijo del Sector Municipal, y de
plazo fijo o de reemplazo del Sector Particular Subvencionado, y
Técnico Profesional del D.L. 3.166, de 1980.

3) Como asimismo, rige dicha disposicion legal para el personal de
salud afecto a la ley 19.378 o Estatuto de Atencion Primaria de Sa-
lud, con contrato de plazo fijo, o de reemplazo.

4) Reconsidérese los dictamenes Ords. N°s, 1801/61, de 25.03.92;
2535/95, de 05.05.92;918/41, de 07.02.95; 2969/143, de 06.08.2001,
en su conclusion N° 2); 3859/138, de 16.09.2003, y cualquiera otro
que contenga similar doctrina o sea incompatible con la del pre-
sente dictamen.

N° 1455/45
11.04.2005

El padre trabajador, cuya conyuge hubiere fallecido en el parto o
con posterioridad a este, tiene derecho a gozar del permiso de
maternidad post natal a que se refiere el articulo 195 del Codigo
del Trabajo o al resto de él, en su caso, siempre que a esa fecha
aquella hubiere estado afecta aunvinculo contractual de caracter
laboral. De darse tal circunstancia, tendra derecho, igualmente, a
gozar de fuero laboraly del subsidio que establece el articulo 198
del mismo Codigo.

N°3354/072
30.08.2007

Estatuto Docente. Sector Particular. Plazo para aviso Art. 87. Fuero
Maternal. Efectos.

El plazo de aviso previsto en el articulo 87 del Estatuto Docente
se suspende durante la vigencia del fuero maternal cuando la pro-
fesional adquiere tal prerrogativa en el transcurso de dicho plazo,
resultando procedente poner término a su contrato al cese del re-
ferido fuero.

N°3014/058
17.07.2008

El fuero maternal previsto en la legislacion laboral vigente ampara
a la trabajadora que ha suscrito un contrato de trabajo de servicios
transitorios con una EST, s6lo durante el periodo en que ha sido
contratada para prestar servicios en una usuaria, cesando de pleno
derecho a la finalizacion de dicho contrato.
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Trabajos perjudiciales

Proteccion a la maternidad. Trabajo nocturno. Concepto.
N° 1671/64
Se entiende por trabajo nocturno, para los efectos de la aplicacion
18.03.1996 de la letra ¢) del articulo 202 del Codigo del Trabajo, el que se eje-
cuta entre las 22 y las 7 horas.

Proteccion a la maternidad. Trabajos perjudiciales. Direccion del
Trabajo Fiscalizadores Facultades.

N° 2133/143
No corresponde al Inspector del Trabajo determinar el trabajo y
14.05.1998 el lugar donde este debe cumplirse respecto de trabajadora em-
barazada cuyas labores han sido estimadas perjudiciales para su
estado por disposicion médica.

Derecho de Alimentacion

N°®7486/171 Absuelve diversas consultas relativas al permiso a que tiene dere-

19.10.1990 cho la madre trabajadora para dar alimento a su hijo.

N°7489/346 Absuelve diversas consultas relativas al permiso a que tiene dere-
cho la madre trabajadora para dar alimento a su hijo y el recargo

30.12.1992 del sueldo por concepto de horas extraordinarias.

N©5712/330 No procede aument/ar el tiempo d/es.tmado para Qar alimento a
que se refiere el articulo 191 del Codigo del Trabajo, en el evento

20.10.1993 de que la madre trabajadora tenga mas de un hijo menor de dos
anos.

N©7048/396 N_o resulta Jurldlca_m_er_ltr_e procedente que la nj’adre trabajadora
disponga, por propia iniciativa, de solo una porcion de tiempo que

24.12.1993 no exceda de una hora para dar alimento a sus hijos menores de

e dos afos.
N°2615/124 El tiempo otorgado por el articulo 206 del Codigo del Trabajo a

la madre trabajadora para dar alimento a su hijo rige solo cuando
02.05.1994 este se encuentraen sala cuna y no cuando permanece en su hogar
o 0 en otro sitio.

El tiempo otorgado, por el articulo 206 del Codigo del Trabajo, a
la madre trabajadora para dar alimento a su hijo rige solo cuando
N°4201/194 este permanece se encuentra en sala cunay no cuando en su hogar

0 en otro sitio. El pago de los pasajes y del transporte de los me-
19.07.1994 nores desde la clinica (.) ala sala cuna de calle (..) en los términos
convenidos se ajusta a derecho, correspondiendo al trabajador o
tercero encargado del traslado del menor la responsabilidad por la
seguridad del mismo.

1) Las asignaciones de movilizacion y colacion, no constituyen re-
muneracion y, por ende, no procede incluirlas dentro del concepto
de Gltima remuneracion mensual a que se refiere el articulo 172

N° 4360/238 del Codigo del Trabajo.

2) El tiempo otorgado por el articulo 206 del Codigo del Trabajo a
la madre trabajadora para dar alimento a su hijo rige sélo cuando
éste se encuentra en sala cunay no cuando permanece en su hogar
0 en otro sitio, sin perjuicio de lo que las partes convengan o hayan
convenido expresa o tacitamente sobre el particular

24.07.1997
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N° 4411/249
26.08.1999

Proteccion maternidad. Salas cunas. Procedencia. Proteccion ma-
ternidad. Derecho alimentacion. Procedencia.

En el caso que la empleadora de la recurrente ocupe 20 0 mas tra-
bajadores, esta tiene derecho a sala cunay a proporcionar alimen-
tos a su hija, y en tal situacion, la empleadora esta impedida de
encomendarle labores que impliquen ausentarse del pais, porque
el desempefo de éstas resulta incompatible con el ejercicio real y
efectivo de los mencionados derechos.

N° 4412/250
26.08.1999

Proteccion maternidad. Derecho alimentacion. Procedencia.

Trabajadora con mas de un empleador.

N° 4421/316
23.10.2000

Derecho Alimentacion. Procedencia. Descanso Maternal. Asigna-
cion Movilizacion. Procedencia.

No corresponde pago de asignacion de locomocion a trabajadoras
en reposo maternal pre y post natal, sin perjuicio de lo que se hu-
biere podido convenir al respecto, asignacion que tampoco inte-
graria la base de calculo del subsidio por incapacidad laboral que
se devenga en tales periodos.

N° 5255/356
13.12.2000

1) Clausula Tacita. Alcance. 2) Clausula Tacita. Beneficios. 3) Pro-
teccion Maternidad. Derecho Alimentos. Jornada Parcial. 4) Protec-
cion Maternidad. Derecho Alimentos. Procedencia.

1) Las trabajadoras contratadas por la Corporacion Educacional
Alianza Francesa, a jornada parcial -que implica laborar diaria-
mente en las mananas de 8:25 a 13:30 horas, salvo un dia a la se-
mana en que dicho horario se extiende hasta las 16 horas-, tienen
derecho al permiso para alimentar a sus hijos que se establece
en el articulo 206 del Codigo del Trabajo; esto es, hasta una hora
diaria dividida en dos porciones de tiempo, o en una sola si asi lo
convinieran las partes, caso en el cual y, previo acuerdo, esta podra
hacerse efectiva ya sea retrasando la hora de ingreso de la involu-
crada al establecimiento o anticipando su hora de salida del mis-
mo.

2) El tiempo otorgado por el articulo 206 del Codigo del Trabajo a
la madre trabajadora para dar alimento a su hijo rige solo cuando
este se encuentra en sala cunay no cuando permanece en su hogar
0 en otro sitio, sin perjuicio de lo que las partes convengan o hayan
convenido expresamente sobre el particular.

3) La circunstancia de que la citada Corporacién haya otorgado a
una trabajadora en forma voluntaria y reiterada en el tiempo el
permiso que regula el citado articulo 206 del Codigo del Trabajo,
configura a su respecto una clausula tacita incorporada a su con-
trato individual de trabajo, la que como tal, no puede ser suprimida
o modificada unilateralmente por dicha empleadora, requiriendo
para ello, el consentimiento o acuerdo de la respectiva dependien-
te.

4) La clausula tacita configurada respecto de la trabajadora a que
se hace mencion en el nimero 3 precedente, no obliga a la citada
Corporacion a conceder el mismo beneficio a otras dependientes
que alli laboran, sin perjuicio de los sefalado en el cuerpo del pre-
sente informe.
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N° 3362/102
20.08.2003

Derecho Alimentacion. Procedencia. Derecho Alimentacion. Traba-
jadora con mas de un hijo menor de un ano.

El tiempo maximo de una hora, en dos porciones, que tiene la ma-
dre trabajadora para dar alimento a los hijos, establecido por el
articulo 206 del Codigo del Trabajo, es por cada hijo menor de dos
afos. Reconsidérese el dictamen N° 5712/330, de 20.10.93, y cual-
quiera otra doctrina contraria e incompatible con la expuesta en el
presente informe.

N° 4864/211
12.11.2003

Proteccion a la Maternidad. Derecho a dar alimento. Procedencia.

1) El derecho al permiso maternal en favor de la trabajadora es-
tablecido en el articulo 206 del Codigo del Trabajo, para dar ali-
mento, mientras se encuentra en el trabajo, al menor de hasta dos
anos, procede legalmente exigirlo en cuanto exista obligacion de
mantener o disponer de sala cuna por parte de la empresa em-
pleadora, para tal objeto.

2) Solo corresponde exigir el permiso maternal del articulo 206 del
Codigo del Trabajo, en favor de la mujer trabajadora, mientras esta
en el trabajo, para dar alimento al hijo menor de hasta dos afos, si
este se halla en sala cuna, y no asi en otro lugar.

N° 2248/047
19.06.2007

1) Proteccion a la maternidad. Derecho alimentos. Procedencia.
2) Proteccion a la maternidad. Derecho alimentos. Ejercicio.

3) Proteccion a la maternidad. Derecho alimentos. Acuerdo. Omi-
sion. Efectos.

4) Proteccion a la maternidad. Derecho alimentos. Jornada Parcial.
Otorgamiento.

5) Proteccion a la maternidad. Derecho alimentos. Trabajadora con
mas de un empleador.

Fija sentido y alcance del actual articulo 206 del Codigo del Tra-
bajo.

N° 4135/088
08.10.2007

1) Proteccion Maternidad. Derecho Alimentos. Procedencia. 2) Pro-
teccion Maternidad. Derecho Alimentos. Tiempo. Ampliacion. Pro-
cedencia.

El derecho que consagra el inciso 1° del articulo 206 del Codigo
del Trabajo, para que la madre disponga de una hora al dia para
dar alimento a sus hijos menores de dos anos, es aplicable a toda
trabajadora que tenga hijos menores de esa edad, ain cuando no
goce del derecho a sala cuna.

Los beneficios previstos en el inciso final del articulo 206 del Co-
digo del Trabajo, para aquellas madres trabajadoras que laboran
en empresas obligadas a tener sala cuna, rigen so6lo cuando ésta
hace uso de la respectiva sala cuna que le proporciona la empresa
empleadora, en cualquiera de las tres modalidades que sefala el
articulo 203 del mismo cuerpo legal.

N° 0421/006
28.01.2009

Proteccion a la maternidad. Derecho Alimentos. Acumulacion.

No resulta ajustado a derecho un acuerdo entre empleador y tra-
bajadora que tenga por objeto que esta haga uso del derecho a
alimentar que contempla el inciso 1° del articulo 206 del Codigo
del Trabajo, en forma acumulada una vez a la semana.
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N° 0059/002
07.01.2010

Proteccion a la Maternidad. Salas Cunas. Procedencia. Proteccion
a la Maternidad. Derecho Alimentos. Permiso. Ampliacion. Protec-
cion a la Maternidad. Derecho alimentos.

Atiende consultas relativas al derecho a sala cunay al permiso para
dar alimento a los hijos menores de dos afos, que la ley otorga a las
madres trabajadoras.

N° 1933/029
03.05.2011

Derecho para dar alimento. Comisiones.

Las comisiones devengadas en el respectivo periodo de pago por
las vendedoras comisionistas que se desempenan para West Store
S.A. (Ripley Mall Plaza Vespucio) deben considerarse para efectos
de pagarles el tiempo que utilizan con el fin de dar alimento a sus
hijos en conformidad a lo prevenido en el inciso 1° del articulo 206
del Codigo del Trabajo

N° 2922/056
21/07/2011

Proteccion a la maternidad. Derecho. Derecho alimentacion. Tiem-
po. Comisiones.

Las comisiones devengadas en el respectivo periodo de pago por
las vendedoras comisionistas que se desempefian para Salcobrand
S.A. deben considerarse para efectos de pagarles el tiempo que
utilizan con el fin de dar alimento a sus hijos en conformidad a lo
prevenido en el inciso 1° del articulo 206 del Codigo del Trabajo,
calculandose el valor de la hora correspondiente al permiso diario
otorgado para dichos efectos en la forma sefialada en el cuerpo del
presente informe,

N° 2922/056
21.07.2011

Tiempo de alimentacion de hijo menor de dos afios. Valor de lahora
de permiso. Comisiones.

1) Que la dependiente utilice el tiempo otorgado para alimentar a
sus hijos, no la priva del derecho a la remuneracion integra, con in-
dependencia del sistema remuneracional a que estuviere afecta.

2) Enlo concerniente a las comisiones, el valor de la hora de permi-
so debe determinarse sumando el total de lo percibido por dicho
concepto durante el respectivo mes y dividiendo el resultado por
el namero mensual de horas que comprende la jornada ordinaria
pactada, excluidas las horas de permiso de que se hicieron uso.

Derecho a sala cuna

Procede otorgar el beneficio de sala cuna, contemplado en el ar-

N°6125/140 ticulo 188 del Codigo del Trabajo, a la trabajadora a quien se le ha

concedido judicialmente la tuicion de un nifio menor de dos afios
24.09.1990 durante el proceso de adopcion plena contemplado en el Titulo Il

de la Ley N©18.703, previa comprobacion de esta circunstancia.

La empresa Lyony Cia. Ltda. esta obligada a instalar una sala cuna
N°3897/161 en la medida que el nimero total de mujeres que ocupe sea de
17.07.1992 20 0 mas, independientemente del lugar donde sean destinadas a

- desempefiar sus labores.

El empleador no esta obligado a pagar los gastos de sala cuna du-
N®4502/197 rante los periodos en que las trabajadoras que tienen un hijo me-
14.08.1992 nor de dos afios, hacen uso de feriado o de permiso por enferme-

dad u otra causa.
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N°476/36
29.01.1993

La ley no obliga al empleador a designar la sala cuna solo de entre
aquellas proximas al area geografica de la empresa o estableci-
miento de que se trata.

No existe menoscabo econdmico para aquella trabajadora que lle-
va a su hijo a una sala cuna, designada por el empleador, que esta
ubicada fuera de los limites comunales respecto del lugar de tra-
bajo de la dependiente.

N°633/51
11.02.1993

La Empresa Servicios Industriales Ltda. esta obligada a instalar
una sala cuna en la medida en que el nimero total de mujeres que
ocupe sea de 20 0o mas, independientemente del lugar donde sean
destinadas a desempenar sus labores.

N°1825/110
20.04.1993

La obligacion establecida en el articulo 188 de disponer de ser-
vicios de sala cuna, comprende la de proporcionar o pagar la ali-
mentacion que requieren los menores que permanecen en dicho
establecimiento, no resultando, por ende, juridicamente proce-
dente que las madres trabajadoras reembolsen al empleador suma
alguna por tal concepto.

N°4266/260
20.08.1993

La Direccion del Trabajo carece de competencia para eximir a un
empleador que ocupa mas de 20 trabajadoras de la obligacion de
habilitar y mantener sala cuna.

N°6374/368
17.11.1993

Es irrelevante, para los efectos de conservar el beneficio de sala
cuna, la circunstancia que la madre trabajadora deje de percibir
asignacion familiar por el hijo respecto del cual lo invoca.

N° 8086/326
18.12.1995

Fija sentido y alcance de la norma introducida por el articulo Gnico
de la Ley 19.408, de 1995, al inciso 1° del articulo 203 del Codigo
del Trabajo, que establece la obligacion de proporcionar servicios
de salas cunas respecto de los centros o complejos comerciales
administrados bajo una misma razon social o personalidad juridi-
ca.

N° 135/06
08.01.1996

Proteccion a la maternidad. Salas cunas. Obligacion. Cumplimien-
to.

No resulta juridicamente procedente que el empleador cumpla
con la obligacion prevista en el articulo 203 del Codigo del Trabajo
pagando directamente a las respectivas trabajadoras una suma de
dinero acordada con cada una de ellas para solventar los gastos de
sala cuna.

N° 1718/66
18.03.1996

Proteccion a la maternidad. Salas cunas. Procedencia. Jornada par-
cial.

1) El empleador que, reuniendo los requisitos previstos en el arti-
culo 203 del Codigo del Trabajo, ocupe trabajadoras que prestan
servicios a tiempo parcial esta obligado a otorgar el beneficio de
sala cuna durante el periodo en que las dependientes permanez-
can efectivamente laborando por este.

2) Las instrucciones N° D-95.1105 de 25.05.95, cursadas a la Em-
presa Consultora Santa Lucia por el fiscalizador Sr. Marcos Lopez
Fuentes V. de la Inspeccion Provincial del Trabajo de Santiago, en
cuanto ordenan a dicha empresa proporcionar el servicio de sala
cuna respecto de la trabajadora Sra. Elisa Solano M., estan ajusta-
das a derecho.
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N° 2225/86
15.04.1996

Proteccion a la maternidad. Salas cunas. Procedencia.

Sobre obligatoriedad que asiste a la Zona Franca de Iquique S.A. de
dar cumplimiento a la norma prevista en el inciso 1° del articulo
203 del Codigo del Trabajo, relativa al otorgamiento de sala cuna
respecto de los centros o complejos comerciales administrados
bajo una misma razon social o personalidad juridica.

N° 2247/87
16.04.1996

Proteccion a la maternidad. Salas cunas. Procedencia.

1) La empresa Sociedad de Recaudacion y Pagos de Servicios Limi-
tada esta obligada a otorgar a sus trabajadores el beneficio de sala
cuna a que alude el articulo 203 del Codigo del Trabajo, indepen-
dientemente del lugar fisico en que les corresponda desempefiar
sus funciones.

2) Las instrucciones N© 1329, de 24.11.95, impartidas por la fiscali-
zadora Sra. Maria Teresa Valenzuela, de la Inspeccion Comunal del
Trabajo Santiago Nororiente, en cuanto ordenan a dicha empresa
proporcionar servicios de sala cuna, se encuentran ajustadas a de-
recho.

N°© 4430/192
07.08.1996

Proteccion a la maternidad. Salas cunas. Obligacion. Alcance.

1) El derecho a sala cuna se configura cuando, reuniéndose el cupo
minimo de contratacion de 20 o mas trabajadoras, la asistencia al
trabajo las obliga a dejar en ella a sus hijos menores de hasta dos
anos para velar por su alimentacion.

2) Disminuyendo la contratacion de trabajadoras a menos de 20, la
empresa esta obligada a mantener el beneficio de sala cuna a las
dependientes que estan haciendo uso del mismo y no asi a las que
no lo han requerido por no cumplir con los supuestos legales.

3) El contenido del dictamen N° 017780, de 20.07.92, de la Contra-
loria General de la Repiblica, sobre derecho a sala cuna, es concor-
dante con lo expresado en el presente oficio.

N° 4880/213
29.08.1996

Proteccion a la maternidad. Salas cunas. Gastos de alimentacion.
Obligacion del empleador.

Rechaza solicitud de reconsideracion de instrucciones que indicay
de dictamen N° 1.825-110, de 20.04.93, que concluye que la obli-
gacion establecida en el articulo 188 del Codigo del Trabajo de dis-
poner de servicios de sala cuna, comprende la de “proporcionar o
pagarla alimentacion que requieren los menores’ que permanecen
en dicho establecimiento, no resultando, por “ende, juridicamente
procedente que la madres trabajadoras reembolsen al empleador
suma alguna por tal concepto’.

N° 7152/349
30.12.1996

Proteccion a la maternidad. Salas cunas. Procedencia.

Niega lugar a la reconsideracion del dictamen N° 5413-241; de
04.10.96, que concluye que “La Empresa Instituto de Seguridad'
del Trabajo se encuentra obligada a otorgar a sus trabajadores “el
beneficio de sala cuna a que alude el articulo 203 del’ Codigo del
Trabajo, independientemente del lugar fisico en que “les corres-
ponda desempenar sus labores’.
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N° 620/37
05.02.1997

Proteccion a la maternidad. Salas cunas. Procedencia.

La agencia de la empresa Chilesat S.A. ubicada en la ciudad de Chi-
[lan no esta obligada a proporcionar a sus trabajadoras el beneficio
de sala cuna previsto en el articulo 203 del Codigo del Trabajo.

N°2091/111
17.04.1997

Proteccion a la maternidad. Salas cunas. Procedencia.

La empresa Previsora S.A. esta obligada a proporcionar a sus tra-
bajadoras el beneficio de sala cuna previsto en el articulo 203 del
Codigo del Trabajo, independientemente del lugar fisico en que les
corresponda desempenfar sus labores.

N° 3018/159
23.05.1997

Proteccion a la maternidad. Salas cunas. Obligacion. Cumplimien-
to.

Informa de dar cumplimiento a la norma prevista en el inciso 1°
del articulo 203 del Codigo del Trabajo relativa al otorgamiento del
beneficio de sala cuna, respecto de los usuarios de Zona Franca de
Iquique que ocupan trabajadoras que se desempefan en el Sector
Maodulos de Ventay en el Sector Galpones.

N°3792/198
30.06.1997

Proteccion a la maternidad Salas cunas Centros comerciales.

Niega lugar a reconsideracion del punto N° 1 del Ord. N© 2.225-86,
de 15.04.96.

N° 6777/345
07.11.1997

Proteccion a la maternidad. Salas cunas. Gastos de traslado.

La empresa Calzados Inca Ltda. esta obligada a pagar pasajes por
traslado desde sala cuna al lugar de trabajo y viceversa, a las tra-
bajadoras madres de hijos menores que concurren a ella, por el
trayecto que realizan para tal efecto por Gran Avenida José Miguel
Carrera, utilizando medios de movilizacion colectiva.

N°1680/101
14.04.1998

Proteccion a la maternidad. Salas cunas. Procedencia.

Para los efectos de determinar la procedencia del beneficio de
sala cuna establecido en el articulo 203 del Codigo del Trabajo, se
debe contabilizar el nimero total de trabajadoras de la empresa,
independientemente del lugar fisico donde estas presten efecti-
vamente sus servicios.

N°1900/108
09.04.1999

Proteccion a la maternidad. Salas cunas. Gastos de traslado.
Proteccion a la maternidad. Salas cunas. Gastos de matricula.

1) Si la trabajadora debe incurrir en gastos de movilizacion para
trasladarse con su hijo a la sala cuna o para concurrir a darle ali-
mento, el empleador esta obligado al pago del gasto consiguien-
te.

2) Cuando el empleador opta por pagar directamente a la sala cuna
a la que la mujer trabajadora lleva sus hijos menores de dos afios,
también esta obligado a pagar lo que corresponda por concepto de
matricula en dicho establecimiento.

N° 2303/130
03.05.1999

Proteccion maternidad. Salas cunas. Gastos de traslado.

Sobre la obligacion de pagar el gasto de pasajes en que incurre la
madre trabajadora con motivo del transporte de ida y regreso de
su hijo menor a la sala cuna, en la situacion que indica.
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Proteccion a la maternidad. Salas cunas. Procedencia. Padre sobre-
viviente.

N° 3280/183
No existe inconveniente juridico para que el trabajador, cuya con-
30.06.1999 yuge fallecio en el parto, utilice los servicios de la sala cuna que
mantiene la empresa para la cual presta servicios, para la atencion
del menor nacido.
Proteccion a la maternidad. Salas cunas. Procedencia.
N° 5952/374
Sociedad Inmobiliaria Hippocampus Vina del Mar S.A. esta obligada
09.12.1999 a otorgar el beneficio de sala cuna a la trabajadora sefiora Ximena

Fuentealba Henriquez.

N° 1814 /150
04.05.2000

Salas cuna. Centros comerciales.

No resulta juridicamente procedente exigir a una empresa que
ocupa 20 o mas trabajadoras, y forma parte de un centro o com-
plejo comercial administrado bajo una misma razén social o per-
sonalidad juridica, el cumplimiento de la obligacion de proporcio-
nar sala cuna que establece el articulo 203 del Codigo del Trabajo,
puesto que en tal situacion, el obligado a otorgar dicho servicio es
el centro o complejo comercial, y no la empresa individualmente
considerada, salvo que esta opte por conceder el beneficio en for-
ma individual.

N° 2613 /198
27.06.2000

Derecho alimentacion. Procedencia. Salas cuna. Licencia médica.

No se ajusta a derecho que el empleador descuente de la re-
muneracion de la trabajadora los dias que no lleva al hijo menor a
sala cuna que paga la empresa, por encontrarse enferma acogida
a licencia médica.

N° 2564/115
06.07.2001

Resulta juridicamente procedente que los empleadores, de pre-
dios 0 packing que estén ubicados en una misma area geografica,
comuna o localidad, construyan o habiliten y mantengan servicios
comunes de salas cunas para las trabajadoras de todos ellos, pre-
vio informe favorable de la Junta Nacional de Jardines Infantiles.

N° 1399/76
08.05.2002

1.- El beneficio de sala cuna, al igual que todos aquellos dere-
chos establecidos por las leyes laborales son, por aplicacion del
articulo 5° del Codigo del Trabajo, de caracter irrenunciable, por
consiguiente, no puede ser objeto de desistimiento por parte de la
mujer trabajadora ni ser cambiado por otro.

2.- Elempleador, en ninglin caso, esta liberado de otorgar el bene-
ficio de sala cuna sino que, atendido que tiene la opcion de escoger
la modalidad para cumplir su obligacion, logico es sostener que si
una de esas modalidades se torna imposible subsistira la posibili-
dad de solucionarla de acuerdo a otra, persistiendo, por tanto, la
obligacion de otorgarlo en la forma que resulte factible.

3.-Enla especie, se debera aplicar al infractor la multa sefialada en
el articulo 208, del Codigo del Trabajo, en relacion con el articulo
477, del mismo cuerpo legal, esto es, de catorce a setenta unidades
tributarias mensuales en vigor a la fecha de cometerse la infrac-
cion, multa que podria duplicarse o triplicarse, segin el nimero de
trabajadores contratados por el empleador respectivo.
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N° 1629/100
29.05.2002

La empresa Distribuidora de Abarrotes Cruchy Ltda. estaba obliga-
da a mantener el beneficio de sala cuna a la trabajadora que esta-
ba haciendo uso de ella al momento de la disminucion a menos de
20 en la dotacidn de trabajadoras.

N° 2233/129
15.07.2002

No existe inconveniente juridico para que las empresas obligadas a
disponer de salas cunas en conformidad al articulo 203 del Codigo
del Trabajo otorguen un mandato a Sodexho Pass Chile S.A. para
efectos de regular el otorgamiento del beneficio, en las condicio-
nes que sefala el cuerpo del presente informe.

N° 3278/91
12.08.2003

No existe inconveniente juridico para la modificacion, en los tér-
minos sefalados en el presente dictamen, del mandato que las
empresas obligadas a disponer de salas cunas en conformidad al
articulo 203 del Codigo del Trabajo, otorgan a Sodexho Pass Chile
S.A. afin de que ésta administre el pago del beneficio.

N° 3282/95
12.08.2003

No resulta juridicamente procedente que Isapre Rio Blanco sa-
tisfaga la obligacion de proporcionar el servicio de sala cuna que
contempla el articulo 203 del Codigo del Trabajo mediante la en-
trega de una suma de dinero a la madre trabajadora.

N° 546/34
02.02.2004

1) El beneficio de sala cuna, al igual que todos aquellos derechos
establecidos por las leyes laborales son, por aplicacion del inciso 2
0 del articulo 5° del Codigo del Trabajo, de caracter irrenunciable,
por lo que no resulta juridicamente procedente que la Direccion
del Trabajo exima a un empleador de cumplir con la obligacion que
le impone el articulo 203 del mismo cuerpo legal.

2) Elempleador, en ningln caso, esta liberado de otorgar el benefi-
cio de sala cuna sino que, atendido que tiene la opcion de escoger
la modalidad para cumplir su obligacion, si una de esas modalida-
des se torna imposible, subsistira la posibilidad de solucionarla de
acuerdo a otra, persistiendo, por tanto, la obligacion de otorgar el
beneficio precisamente en la forma que resulte factible.

N° 642/41
05.02.2004

Es legalmente improcedente establecer que las trabajadoras con
hijos menores de dos anos no deben prestar labores en turnos
nocturnos, sin perjuicio que les asista el derecho a sala cuna en su
plenitud y excepcionalmente puedan pactar con su empleador un
bono compensatorio de este derecho, sin renunciar al mismo.

N° 733/44
12.02.2004

Los contratos de Afiliacion al Servicio de Ticket Sala Cuna que Ac-
cor Services Chile S.A. suscribira a partir de marzo proximo, en las
condiciones sefialadas en el cuerpo del presente informe, con el
objeto de intermediar en la prestacion de servicios de sala cuna,
estan ajustados a Derecho, particularmente al articulo 203 del Co-
digo del Trabajo, razon por la cual esta Direccion no tiene inconve-
nientes juridicos para su suscripcion.

N° 3126/85
21.07.2005

1) La obligacion del empleador para el mantenimiento de las salas
cuna, comprende la de cuidar y conservar salas cuna en condicio-
nes que permitan la permanencia, cuidado y atencion de los me-
nores de dos afos como, asimismo, la de suministrar o proveer la
alimentacion que los menores requieren mientras permanecen en
esos establecimientos.

2)Por el contrario, el empleador no esta obligado a pagar los gas-
tos de los Gtiles de trabajo y de los Gtiles de aseo, utilizados por los
menores de dos anos que son llevados por la madre trabajadora a
una sala cuna, salvo que las partes asi lo hayan pactado expresa o
tacitamente.
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N°1915/039
23.05.2007

Niega lugar a la reconsideracion del dictamen N° 3278/91, de
12.08.2003.

N°4196/095
08.10.2007

Procede otorgar el beneficio de sala cuna a las trabajadoras que
laboran en los establecimientos educacionales de propiedad de
una misma persona natural o juridica, en el evento que esta Gltima
cuente con 20 o mas mujeres trabajadoras, independientemente
del nimero de ellas en cada colegio.

N°3721/050
15.09.2009

Proteccion a la Maternidad. Salas Cunas Anexas. Autorizacion Jun-
ji.

Resulta juridicamente procedente exigir que las salas cunas anexas
a la empresa cuenten con la autorizacion de la Junta Nacional de
Jardines Infantiles que establece el inciso 6° el articulo 203 del
Codigo del Trabajo.

N°4733/063
23.11.2009

Proteccion a la Maternidad. Sala Cuna. Gastos de Traslado. Proce-
dencia.

La trabajadora que ha acordado con su empleador adelantar en
una hora el término de la jornada de trabajo, en uso de la facultad
que le otorga la letra o) del articulo 206 del Codigo del Trabajo,
tiene derecho a que su empleador le pague el valor del pasaje que
ellaemplea en trasladarse a la sala cuna para dar alimento a su hijo
y, a la vez, a que le pague el valor del pasaje por el transporte del
menor desde la sala cuna a su domicilio.

N°0059/002
07.01.2010

Proteccion a la Maternidad. Salas Cunas. Procedencia.- Proteccion
a la Maternidad. Derecho Alimentos. Permiso. Ampliacion.- Protec-
cion a la Maternidad. Derecho alimentos.

Atiende consultas relativas al derecho a sala cunay al permiso para
dar alimento a los hijos menores de dos afos, que la ley otorga a las
madres trabajadoras.

N°4052/063
13.09.2010

Empresa de Servicios Transitorios. Sala cuna.

Las trabajadoras contratadas para servicios transitorios gozan
plenamente del derecho a sala cuna, siendo la Empresa de Ser-
vicios Transitorios la obligada a brindar ese derecho, en la medida
que se verifiquen los requisitos dispuestos en el articulo 203 del
Codigo del Trabajo.

N°2497/042
21.06.2011

Sala cuna. Licencia Médica. Obligacion de pago.

El empleador no esta juridicamente obligado a pagar los gastos de
sala cuna durante los periodos en que las trabajadoras que tienen
un hijo menor de dos afios hacen uso de licencia médica.
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Permiso paternal

Permiso. Enfermedad Grave del Hijo. Alcance.

1) El padre de un menor de un afo, aquejado de una enfermedad
grave, cuya madre ha fallecido, tiene derecho al permiso y subsidio
a que se refiere el articulo 199 del Codigo del Trabajo, indepen-
dientemente de si a la fecha en que ocurrid dicho fallecimiento,
estatenia ono la calidad de trabajadoray del hecho de que, debido
N° 965/26 a dicha enfermedad, el menor no pueda permanecer en el hogar
normal de su padre, sino en un centro hospitalario o de salud.
13.03.2003
2) Para los efectos de la atencion de un menor de un afio que pa-
dece de una enfermedad grave en los términos previstos en el ci-
tado articulo 199, debe entenderse que el centro hospitalario o de
salud en que deba permanecer internado por tal causa, constituye
el hogar transitorio de éste, de modo que tal circunstancia no es
impedimento para que la madre o el padre, en su caso, impetren el
permiso y subsidio correspondiente.

1.2.- Proteccion Maternidad. Permiso. Nacimiento hijo. Oportuni-
dad. 1.3.- Proteccion Maternidad. Permiso. Nacimiento hijo. Partos
Multiples. 2.- Proteccion Maternidad. Permiso. Nacimiento hijo.
Adopcion. Procedencia.2.1.- Proteccion Maternidad. Permiso. Na-
cimiento hijo. Adopcion. Oportunidad.

1) A partir del 2 de septiembre de 2005, fecha de publicacion de la
ley N© 20.047, cuyo articulo Gnico introduce un nuevo inciso 2° al
articulo 195 del Codigo del Trabajo, el padre tiene derecho a cinco
dias de permiso pagado en caso de nacimiento de un hijo, el cual
debe hacerse efectivo exclusivamente en aquellos dias en que esta
distribuida larespectiva jornada laboral, no procediendo, por ende,
considerar para estos efectos los dias en que le corresponde hacer
uso de su descanso semanal, sea éste legal o convencional.

1.1) El aludido permiso, a eleccion del padre, podra utilizarse desde
el momento del parto, y en este evento, por expreso mandato del
legislador, los cinco dias que este comprende deberan impetrarse
en forma continua, esto es, sin interrupciones, salvo las que deri-
van de la existencia de dias de descanso semanal, que pudieran
incidir en el periodo.

N°.3827/103
1.2) Siel padre no opta por la alternativa sefalada en el punto pre-
02.09.2005 cedente, podra hacer uso de los cinco dias de permiso dentro del
primer mes desde la fecha de nacimiento, estando facultado para
distribuirlos como estime conveniente, sea en forma continua o
fraccionada.

1.3) El permiso de que se trata no se aumenta en caso de naci-
mientos o partos maltiples, lo que implica que el padre solo tendra
derecho a cinco dias por tal causa, cualquiera que sea el nimero de
hijos producto del embarazo.

2) Apartir de lavigencia de la citada ley, y por las razones sefaladas
en el cuerpo del presente informe, el padre a quien se le conceda la
adopcion de un hijo tiene derecho aimpetrar cuatro dias de permi-
so pagado por tal causa, beneficio que debera hacerse efectivo a
contar de la fecha de la respectiva sentencia definitiva.

2.1) El padre trabajador que esté en la situacion descrita en el pun-
to anterior podra hacer uso de los cuatro dias de permiso que le
correspondan en los mismos términos que el padre biologico; vale
decir, en forma continua a contar de la fecha de la sentencia defi-
nitiva que le concede la adopcion o dentro del primer mes desde
dicha fecha, en forma continua o fraccionada.
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N° 1455/45
11.04.2005

Proteccion a la Maternidad. Postnatal. Padre. Procedencia.

El padre trabajador, cuya conyuge hubiere fallecido en el parto o
con posterioridad a éste, tiene derecho a gozar del permiso de
maternidad post natal a que se refiere el articulo 195 del Codigo
del Trabajo o al resto de él, en su caso, siempre que a esa fecha
aquella hubiere estado afecta a un vinculo contractual de caracter
laboral. De darse tal circunstancia, tendra derecho, igualmente, a
gozar de fuero laboral y del subsidio que establece el articulo 198
del mismo Codigo.

N° 3846/104
05.09.2005

Proteccion Maternidad. Postnatal. Derecho del Padre. Proceden-
cia. - Proteccion Maternidad. Permiso. Enfermedad Grave del hijo.
Derecho del Padre. Requisitos.

El derecho del padre a gozar del permiso de maternidad postnatal
o del resto de él que sea destinado al cuidado del hijo en confor-
midad al articulo 195 del Codigo del Trabajo, solo procede en el
evento de que la madre muriera en el parto o durante el lapso que
comprende dicho permiso, no correspondiéndole, en consecuen-
cia, hacer uso de dicho beneficio en caso de sobrevivencia de la
madre, aln cuando esta estuviere aquejada de una enfermedad
grave que le impida atender al cuidado del menor. Sin perjuicio de
ello, el padre trabajador podra impetrar el permiso y subsidio a que
se refiere el articulo 199 del Codigo del Trabajo, en el evento de
que la salud del menor requiera de atencion en el hogar a causa de
enfermedad grave, debiendo para ello acreditar el cumplimiento
de las exigencias previstas en dicha norma, analizadas en el cuerpo
del presente informe.

N° 5781/133
21.12.2005

Permiso Paternal. Nacimiento hijo.

1.- Los permisos que establecen los articulos 66 y 195, inciso 29,
del Codigo del Trabajo pueden imputarse a aquellos pactados en
instrumentos colectivos de trabajo, en la medida que representen
para los respectivos trabajadores beneficios superiores a aquellos
previstos en la ley.

2.- Sin perjuicio de lo sefialado en el punto precedente, en el even-
to que la clausula convencional correspondiente no permitiera
establecer fehacientemente cual fue la intencion de las partes al
establecer el beneficio del permiso paternal, seria necesario recu-
rrir, para los efectos de precisar el verdadero sentido y alcance de
la misma, a los elementos de interpretacion de los contratos que
contempla la normativa que regula la materia, especificamente al
previsto en el articulo 1564, inciso final del Codigo Civil, conocido
doctrinariamente como “regla de la conducta'.

3.- Lainterpretacion general establecida en el cuerpo del presente
informe, no resulta aplicable en el evento que las partes hubieren
convenido expresamente que el beneficio de descanso paternal
contenido en la clausula contractual respectiva seria entregado
independientemente de los beneficios legales establecidos sobre
la materia.
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ORD. N° 597/9
03.02.2006

1) Proteccion a la Maternidad. Permiso. Nacimiento hijo. Partos
Mltiples. 2) Proteccion a la Maternidad. Permiso. Nacimiento hijo.
Licencia Médica. 3) Proteccion a la Maternidad. Permiso. Nacimien-
to hijo. Contrato a plazo fijo. 4) Proteccion a la Maternidad. Permiso.
Nacimiento hijo. Facultades Empleador. 5) Proteccion a la Materni-
dad. Permiso. Nacimiento hijo. Facultades Empleador. 6) Proteccion
a la Maternidad. Permiso. Nacimiento hijo. Remuneraciones.

1EL permiso que establece la ley N©20.047 no se aumenta en caso
de nacimientos o partos maltiples, lo que implica que el padre solo
tendra derecho a cinco dias por tal causa, cualquiera que sea el
ndmero de hijos producto del embarazo.

2) En el evento de que a la fecha del nacimiento y durante todo el
periodo mensual que lo precede el trabajador beneficiario hubiere
estado acogido a licencia médica, no tiene derecho a impetrar, con
posterioridad, el aludido permiso.

3) El uso del sefialado permiso por parte de un trabajador sujeto
a un contrato de plazo fijo cuya vigencia expira durante el lapso
que comprende, no produce el efecto de mantener vigente la res-
pectiva relacion laboral, pudiendo el empleador poner término a
esta por la causal prevista en el articulo159 N© 4 del Codigo del
Trabajo.

4) El caracter de “permiso” que presenta este beneficio implica que
el trabajador debe solicitarlo a su empleador o a quien lo repre-
sente, no pudiendo estos condicionar o negar tal peticion.

5) El permiso en comento constituye un derecho de caracter irre-
nunciable, lo cual obliga al empleador a otorgarlo dando todas las
facilidades necesarias para su oportuno y debido ejercicio.

5.1) El uso de tal derecho no puede implicar para el trabajador, en
caso alguno, la pérdida de beneficios o la disminucién de sus remu-
neraciones, por cuanto, la circunstancia de que el legislador haya
establecido expresamente que se trata de un permiso pagado im-
porta que aquél debera percibir durante los dias que éste com-
prende, los mismos estipendios que si estuviere laborando.

N°4680/086
25/11/2008

Proteccion Maternidad. Permiso. Nacimiento hijo. Procedencia.
Jornada parcial.

La norma contenida en el inciso 2° del articulo 195 del Codigo del
Trabajo, sobre descanso paternal, es aplicable a los trabajadores
contratados con jornada a tiempo parcial, de manera que los mis-
mos, al igual que aquellos contratados con jornada completa, tie-
nen derecho a cinco dias de permiso pagado en caso de nacimiento
de un hijo, los que deben hacerse efectivos en aquellos dias en que
se encuentra distribuida su respectiva jornada laboral.

N°0864/010
16.02.2011

Fija sentido y alcance del inciso 2° del articulo 195 del Codigo del
Trabajo modificado por el articulo Gnico de la ley N°©20.482.
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N°4052/083
17.10.2011

N° 2753/128
09.05.1994

1) Permiso postnatal parental. Beneficiarios. 2) Permiso postnatal
parental. Modalidades. 3) Permiso postnatal parental. Avisos. 4)
Permiso postnatal parental. Ejercicio por parte del padre. 5) Permi-
so postnatal parental. Situacion de trabajadoras que al 17.10.2011
no habian hecho uso de descanso pre o postnatal. 6) Permiso post-
natal parental. Situacion de trabajadoras que al 17.10.2011 hayan
terminado su descanso postnatal. 7) Permiso postnatal parental.
Situacion de trabajadoras que al 17.10.2011 hacian uso de permi-
so pre 0 postnatal. 8) Permiso postnatal parental. Obligaciones del
empleador. 9) Permiso postnatal parental. Nuevas funciones de la
Direccion del Trabajo. 10) Descanso postnatal. Incrementos.

Fija sentido y alcance de los articulos 195, 196,197 bis, 198, 200 y
201 del Codigo del Trabajo en su texto fijado por la ley N° 20.545
y primero, segundo y tercero transitorios de este Qltimo cuerpo
legal.

Descanso maternal

Habiéndose entregado el cuidado de un menor de edad inferior a
seis meses, mediante la correspondiente tuicion o como medida
de proteccion, a un matrimonio en que ambos detentan la calidad
de trabajadores, tienen derecho al permiso y subsidio que prevé el
articulo 200 del Codigo del Trabajo, cualquiera de ellos, alternati-
vamente, a eleccion de la mujer.

N° 4590/261
04.08.1997

Feriado. Suspension. Licencia y permiso maternal.

La doctrina del dictamen 6.256-279, de 09.10.95, se aplica a los
casos de las licencias médicas y permisos a que se refieren los ar-
ticulos 195, 196, 199 y 200 del Codigo del Trabajo, sea que se con-
cedan a la madre o padre trabajador o al trabajador a quien se le
haya concedido la tuicion del menor.

N°3063/234
13.07.1998

Estatuto docente Colegio particular subvencionado Vacaciones de
invierno Descanso maternal.

No resulta juridicamente procedente suspender el periodo de va-
caciones de invierno de que esta haciendo uso una docente del
sector particular subvencionado por la circunstancia de iniciarse
durante dicho lapso el descanso de maternidad a que se refiere el
articulo 195 del Codigo del Trabajo

N° 395/021
20.01.1999

Trabajadores agricolas Casa habitacion. Proteccion a la maternidad
Descanso maternal.

1) Las obligaciones del empleador contempladas en el articulo 95
del Codigo del Trabajo no estan vigentes durante los periodos en
que el trabajador esta eximido de prestar servicios.

2) No es juridicamente procedente que una trabajadora efectle
el descanso pre y post natal previsto en el articulo 195 del Codigo
del Trabajo en el campamento de que dispone la empresa para dar
alojamiento y comida a sus dependientes.
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N° 2974/85
25.07.2003

Descanso Postnatal. Procedencia. El descanso postnatal que con-
templa el inciso primero del articulo 195 del Codigo del Trabajo,
procede por el solo hecho de la ocurrencia del parto y con pres-
cindencia de la circunstancia de que la madre trabajadora sufra la
pérdida del hijo recién nacido o que este nazca muerto.

N° 0597/009
03.02.2006

1) Proteccion a la Maternidad. Permiso. Nacimiento hijo. Partos
Mltiples. 2) Licencia Médica. 3) Contrato a plazo fijo. 4) Facultades
Empleador. 5) Proteccion a la Maternidad. Permiso. Nacimiento hijo.
Facultades Empleador. 6) Remuneraciones.

1) El permiso que establece la ley N©20.047 no aumenta en caso
de nacimientos o partos maltiples, lo que implica que el padre solo
tendra derecho a cinco dias por tal causa, cualquiera que sea el
ndmero de hijos producto del embarazo.

2) En el evento de que a la fecha del nacimiento y durante todo el
periodo mensual que lo precede el trabajador beneficiario hubiere
estado acogido a licencia médica, no tiene derecho a impetrar, con
posterioridad, el aludido permiso.

3) El uso del sefialado permiso por parte de un trabajador sujeto
a un contrato de plazo fijo cuya vigencia expira durante el lapso
que este comprende, no produce el efecto de mantener vigente la
respectiva relacion laboral, pudiendo el empleador poner término
a ésta por la causal prevista en el articulo159 N°© 4 del Codigo del
Trabajo.

4) El caracter de “permiso” que presenta este beneficio implica que
el trabajador debe solicitarlo a su empleador o a quien lo repre-
sente, no pudiendo estos condicionar o0 negar tal peticion.

5) El permiso en comento constituye un derecho de caracter irre-
nunciable, lo cual obliga al empleador a otorgarlo dando todas las
facilidades necesarias para su oportuno y debido ejercicio.

5.1) El uso de tal derecho no puede implicar para el trabajador, en
caso alguno, la pérdida de beneficios o la disminucion de sus remu-
neraciones, por cuanto, la circunstancia de que el legislador haya
establecido expresamente que se trata de un permiso pagado im-
porta que aquel debera percibir durante los dias que comprende,
los mismos estipendios que si estuviere laborando.
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ANEXO Il
Ley 20.545 del 17 de Octubre de 2011

Modifica las normas sobre proteccion a la maternidad e incorpora el
permiso postnatal parental

Si bien excede el tema de esta investigacion, dada la importancia de la
nueva ley (N©20.545) sobre el permiso postnatal parental que modifico
varios articulos del Codigo del Trabajo, sefialamos los aspectos mas im-
portantes de esta nueva norma.

Ley 20.545 publicada en el Diario Oficial de 17 de Octubre de 2011,
introduce una serie de modificaciones e incorpora nuevas normas al
Titulo Il, del Libro Il del Codigo del Trabajo.

PRINCIPALES MODIFICACIONES:

— Agrega al actual post natal un permiso parental de doce sema-
nas adicionales, extendiendo el descanso de maternidad a 6 me-
ses y un subsidio con un tope de 66 UF.

— Elpermiso postnatal parental puede ejercerlo la madre bajo dos
modalidades:

— a) doce semanas a jornada completa, a continuacion del des-
canso postnatal, con derecho a subsidio.

— b)) dieciocho semanas de permiso, reincorporandose a sus labo-
res una vez terminado el descanso postnatal, por media jorna-
da.

— Elfuero maternal se mantiene en los mismos términos en cuanto
a suduracion: este derecho termina un afio después de expirado
el descanso postnatal.

— De acuerdo a la nueva normativa, el padre que haga uso del
permiso parental postnatal también goza de fuero laboral, por
un periodo equivalente al doble de la duracidon de su permiso,
a contar de los diez dias anteriores a su inicio. Dicho fuero no
podra exceder de tres meses.

— En el caso de que ambos padres sean trabajadores, la madre
podra determinar que el padre haga uso del permiso postnatal
parental, a partir de la séptima semana, por el tiempo que ella
indique. Las semanas utilizadas por el padre deberan ubicarse en
el periodo final del permiso y daran derecho a subsidio, calcula-
do en base a sus remuneraciones.
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A partir del 1° de enero de 2013 tendran derecho a percibir el
subsidio las mujeres cuyo Gltimo contrato de trabajo fue a pla-
zo fijo, o por obra, servicio o faena determinada, incluidas las
temporeras, que no estén trabajando al momento de tener a sus
hijos, pero tengan un afio de afiliacion previsional y ocho o mas
cotizaciones en los dos anos previos. También tendran derecho
a recibir un subsidio.

Trabajadoras a honorarios o por cuenta propia que cotizan como
independientes, tendran derecho a subsidio maternal si tienen
un ano de afiliacion previsional y seis 0 mas cotizaciones con-
tinuas o discontinuas, dentro de los seis anteriores al prenatal,
pagando la cotizacion correspondiente al mes anterior que em-
pieza la licencia.

A 'las madres de prematuros (nacido antes de las 32 semanas o
pesen menos de 1.500 gramos), se les daran seis semanas adi-
cionales de postnatal.

A las madres de partos maltiples, se le concederan siete dias
corridos extra de postnatal por cada nifio nacido a contar del
segundo.

Se le otorga al padre que esta en proceso de adopcion y deter-
mina que gozaran de este permiso a partir de la notificacion de
la resolucion que otorgue el cuidado personal del menor.

No se modifica ningln derecho adquirido.

La trabajadora debera dar aviso a su empleador con copia a la
Inspeccion del Trabajo, la modalidad a utilizar, treinta dias antes
de comenzar el postnatal parental.
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