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LOS OTROS TOPICOS EN LA GESTION DE PERSONAS

LOS OTROS TOPICOS EN LA GESTION DE
PERSONAS

Este Seminario se realizo con la intencion de mostrar temas relacionados con la Gestion de
Personas, pero que, por lo general, no son tratados en la literatura de Recursos Humanos. La
Discriminacion Laboral Femenina, € Acoso Sexua en la Empresa, e Abuso de Alcohol y
Drogas en la Empresa y la Flexibilidad Laboral son temas tanto o mas importantes que la
capacitacion, sistemas de contratacion, seguridad en la empresa, etc., son problemas que
determinan lo anterior, ademas del desempefio, productividad, eficienciay éxito de una empresa.
Es por esto que nuestra intencion es sacar a relucir los principales temas que consideramos
importantes, y que generalmente, son ocultados y evitados, en vez de ser enfrentados y
solucionados. A través de este Seminario se mostré la realidad de las empresas chilenas y como
ellas enfrentan, o no, estos problemas que, a diferencia de los que muchos piensan, estan
presentes en la mayoria de las empresas. También se logré determinar laimportancia del rol del
Gobierno, parlamento y Sindicatos en el enfrentamiento exitoso de estos problemas. Por otro
lado, pudimos darnos cuenta de cdmo es la realidad en otros paises respecto de estos temas,
como ellos han enfrentados estos problemas, 1as medidas establecidas y |os resultados obtenidos.
Y finalmente, observamos que para avanzar y solucionar estos temas es necesario un cambio
cultural y de mentalidad en la sociedad, donde |os cambios no se vean como una amenaza, donde
se degje e machismo atras y la incorporacion de la mujer en el trabajo se vea como algo normal y
donde se democraticen las responsabilidades familiares y del hogar.
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Introduccioén

Introduccion

En los ultimos afios han ocurrido innumerables cambios y avances que han acercado a
los diferentes paises del mundo. De la misma manera han cobrado importancia temas
relacionados con las personas y las relaciones laborales que éstas mantienen en sus
trabajos.

La incorporacion de la mujer al trabajo ha aumentado y con ello han salido a relucir
problemas como la discriminacién laboral femenina y el acoso sexual en el trabajo.

En las ultimas décadas la vida se ha hecho cada vez mas acelerada, lo que provoca
que el mundo laboral sea estresante y exigente. Con esto muchas veces las personas
recurren a las drogas y el alcohol para responder a tales exigencias o para evadir los
problemas y el cansancio, lo que repercute en la productividad y desempefio de los
trabajadores, y por ende, de la organizacion.

Dado este mundo globalizado y competitivo se ha creado la necesidad de flexibilizar
el mundo laboral como forma de responder a los niveles de eficiencia y productividad
exigidos, y también, como una forma de enfrentar los altos niveles de desempleo que se
han presentado en muchos paises. Ademas, la flexibilidad laboral permite poder enfrentar
exitosamente los shocks y crisis econdmicas y las estacionalidades de las distintas
industrias.

Todos estos problemas estan presentes y no son tratados ni enfrentados por las
organizaciones, olvidando la importancia que tienen para el desempefio de las
actividades laborales y para los niveles de eficiencia exigidos hoy en dia.
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En general, muchos de los temas que son tratados en la bibliografia de recursos
humanos son solo la punta del iceberg de todas las dificultades que tienen que enfrentar
las empresas en la administracion de su personal. Es por esto, que “Los otros topicos en
la gestion de personas” busca sacar a relucir los problemas sumergidos y escondidos
bajo esta punta. También, busca demostrar que si son enfrentados adecuadamente sera
mas facil la ejecucion de las actividades de una empresa y resolver los problemas
comunmente expuestos y estudiados.

Nuestro objetivo es dar a conocer los cuatro temas antes mencionados
(Discriminaciéon Laboral Femenina, Acoso Sexual, Abuso de Alcohol y Drogas vy
Flexibilidad Laboral), para que se empiecen a analizar y a tomar en cuenta en la
administracion de las organizaciones y para que se tome conciencia de la relevancia que
ellos tienen en los nuevos tiempos, pues la concepciéon de las empresas ha cambiado,
considerando a las personas como el factor clave del éxito y no como un recurso mas.

Este estudio consta de cuatro capitulos, donde cada uno trata un tema distinto, sin
embargo, todos poseen la misma estructura y metodologia. Esta se compone de una
introduccion donde se presentan las hipétesis que guian cada capitulo, luego hay un
marco tedérico donde se describen definiciones y clasificaciones segun corresponda. Se
expone la realidad chilena respecto de cada tema y se contrasta con la de otros paises,
después se desarrollan las hipétesis determinando asi su veracidad y finalmente cada
capitulo posee una conclusion.
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Capitulo I: Discriminacién Laboral Femenina

Capitulo I: Discriminacion Laboral
Femenina

En los ultimos afios la participacién de la mujer en el mundo laboral ha aumentado
considerablemente. Lo que ha sacado a relucir numerosos problemas de
compatibilizaciéon entre el trabajo y la vida personal y familiar, tanto para las mujeres
como para los hombres, acentuandose mas en la mujer dado las condiciones sociales y
culturales a las que se enfrenta.

La incorporacién femenina al mundo laboral se debe tanto para recibir beneficios
econdmicos, como también, por una satisfaccion personal.

Junto con el aumento en la participacion laboral femenina han aumentado las
practicas discriminatorias, a pesar de la legislacion existente que intenta proteger a la
mujer y a todo lo relacionado con la maternidad, que resulta objeto de las principales
discriminaciones.

A través de este capitulo mostraremos como se presenta la discriminacion laboral de
la mujer, las graves consecuencias que trae consigo para la sociedad en que vivimos y la
creciente necesidad de la incorporacion de ésta al mercado laboral para el desarrollo de
los paises.

Las hipotesis que guiaran este capitulo son:

Las mujeres perciben menores salarios que los hombres, realizando el mismo cargo 1.
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y/o labores similares. Esta brechaaumenta en los niveles mas altos de la
organizacion.

Las empresas donde los cargos gerenciales estan en manos de mujeres, son pocas. 2.

La tasa de natalidad disminuye a medida que aumenta la participacién laboral 3.
femenina.

I. MARCO TEORICO

La incorporacion de la mujer al mundo laboral empieza fuertemente con la Revolucién
Industrial, ya que se hace menos necesaria la fuerza fisica para realizar las distintas
labores. Esto se vio reforzado con la primera y segunda guerra mundial, debido al
aumento de la demanda de mano de obra y a la alta mortalidad masculina.

Es ahi donde se intensifica el abuso a la mujer, a través de largas jornadas laborales,
bajos salarios y malas condiciones de trabajo.

El 8 de marzo de 1857 en Nueva York, cientos de trabajadoras de la fabrica textil, se
declararon en huelga para disminuir su jornada laboral a 10 horas y tener descanso
dominical, al no ser escuchadas, se encerraron en la fabrica, donde se inicid un incendio
que termindé con la vida de todas las trabajadoras. Transformandose ese dia en un
simbolo de la lucha femenina, posteriormente esta fecha se declaré Dia Internacional de
la Mujer.

Otros factores que han favorecido la incorporacién de la mujer al trabajo en los
ultimos afios son el aumento en el nivel educacional femenino, avances tecnolégicos,
cambios en la planificacion y estructuracion de la familia, la mayor importancia del aporte
economico realizado por la mujer al ingreso familiar, etc.

1) Definicion y Clasificacion deDiscriminacién Laboral

La discriminacion es un fendmeno donde existe una estructura organizada, de manera
que se produce y reproduce la discriminacion. Existen condicionamientos y normas
sociales, que van definiendo las posiciones del hombre y la mujer dentro de la sociedad.

a) Discriminacion Laboral

“Los actos discriminatorios son las distinciones, exclusiones o preferencias basadas en
motivos de raza, color, sexo, edad, estado civil, sindicacion, religion, opinion politica,
nacionalidad, ascendencia nacional u origen social, que tengan por objeto anular o alterar
la igualdad de oportunidades o de trato en el empleo y la ocupacion.

Con todo, las distinciones, exclusiones o preferencias basadas en las calificaciones
.. . , . . . w12
exigidas para un empleo determinado no seran consideradas discriminacion.

1
Articulo N°2 del Cédigo del Trabajo
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Capitulo I: Discriminacién Laboral Femenina

Es importante destacar que la discriminacion laboral puede producirse tanto dentro
de la relacion laboral; que puede expresarse por parte del empleador o comparneros de
trabajo, como fuera de ella. En esta ultima existen dos situaciones: la pre—ocupacional
que es antes de la firma del contrato, como por ejemplo en los procesos de seleccion y la
post—ocupacional que es después de caducar la relacion laboral, como es el caso de las
condiciones de despido.

b) Tipos de Discriminacion Laboral

Dentro de la relacién laboral hay dos tipos de discriminacién; Discriminacion Horizontal,
que es la segmentacion en determinadas actividades y sectores, y la Discriminacion
Vertical, que es la localizacién en los niveles mas bajos de cada ocupacion.

Otro tipo de discriminacién es la Directa e Indirecta. La Discriminacién Directa
consiste en un trato diferenciado y desfavorable a una persona por razén de su sexo
(puede afectar tanto a mujeres como a hombres). Y la Discriminacion Indirecta consiste
en una medida formal o aparentemente neutra, pero con un efecto adverso sobre los
miembros de determinado sexo.

Estas formas de discriminacion han sido contempladas en la legislaciéncon el fin de
otorgar una adecuada proteccién contra la discriminacion femenina.

También existe la denominada Discriminacion Positiva, que tiene el objeto de
promover la igualdad de oportunidades en el empleo, adoptando discriminaciones
contrarias a las ya mencionadas, como por ejemplo estableciendo cuotas minimas o
maximas de participacién por sexo. Uno de los instrumentos de politica de igualdad son
las acciones positivas, que ayudan a neutralizar y contrarrestar las discriminaciones
producto de la cultura y estructuras sociales.

2) Igualdad de oportunidades para mujeres y hombres

Hoy en dia el principio de igualdad de oportunidades se intenta aplicar sin ninguna
restriccion tanto para hombres como para mujeres. Siguiendo con esta idea, ya no se
habla de los Derechos del Hombre si no que hablamos de los Derechos Humanos,
considerando asi tanto a los hombres como a las mujeres.

La igualdad de oportunidades, a pesar de ser un concepto abstracto, toma en cuenta
las diferencias tanto fisicas como psicolégicas entre hombres y mujeres. Es decir,
considera para ambos igual dignidad y derechos, evitando asi discriminaciones
arbitrarias. Entonces, la mujer sélo se ve limitada por su propia capacidad y no por su
condicion de sexo.

El que la mujer tenga las mismas oportunidades que los hombres quiere decir que
puede integrarse en forma completa al desarrollo de una nacién, que su aporte sea
valorado por la comunidad, que sus derechos sean reconocidos en el ambito juridico, y lo
mas importante, que se le brinden las mismas oportunidades educacionales, laborales,
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culturales y de participacion publica.

a) Conceptos Teodricos sobre la Igualdad de Oportunidades

i) La teoria Liberal dice que la igualdad de oportunidades se logra creando las
condiciones sociales, econdémicas y culturales que la permitan, siendo responsabilidad de
cada individuo utilizarlas.

ii) Para otros la igualdad consiste en otorgarles a todos los mismos derechos, asi las
diferencias no se convierten en desigualdades.

iii) Los Neoliberales piensan que la igualdad produce desequilibrios, ya que
considera que los hombres no son iguales a las mujeres, por lo tanto, para ellos la
igualdad tendria consecuencias sociales negativas.

iv) También estan las corrientes feministas que consideran que existe un modelo de
sociedad definido como patriarcal, lo que las lleva a cuestionar las posibilidades de
igualdad en este tipo de sociedad.

b) Igualdad de Oportunidades en el Mundo

La igualdad de oportunidades es un tema presente y considerado en las politicas de
todos los paises del mundo.

Es importante destacar que la no discriminacion no es sinébnimo de igualdad de
oportunidades, si no que es un principio que va mas alla, e incluso, lo completa.

Existen organismos internacionales que velan por la no discriminacién, como son la
Comunidad Econdmica Europea y Las Naciones Unidas, dentro de esta ultima se
encuentra la OIT (Organizacién Internacional del Trabajo), donde una de sus grandes
preocupaciones ha sido crear medidas para garantizar la igualdad de oportunidades en el
empleo, tanto para hombres como para mujeres.

La OIT, en el afno 1965, adopté la Recomendaciéon 123 que sefala: “(...) todas las
medidas en pro de la igualdad de derechos careceran de sentido para una enorme
proporcion de mujeres si, como consecuencia de las responsabilidades familiares, tienen
que renunciar en su empleo a toda posibilidad de ascenso, porque solo pueden dedicar
una pequena parte de su atencidn y energia a sus actividades profesionales”.

i) Causas de la Desigualdad de Oportunidades

La principal causa de la no igualdad de oportunidades viene dada por un tema cultural, el
que vincula a la mujer con el cuidado de los nifios, ancianos y enfermos en general.

La igualdad de oportunidades debiera comenzar cuando los nifios ingresan al
colegio, y aunque se han logrado grandes avances en este tema (ya no se prepara a las
mujeres para ser duefias de casa), todavia hay distinciones de roles entre hombres vy
mujeres, impidiendo que éstas ultimas se desarrollen en todos los ambitos laborales que
existen. Esto puede explicar que el excelente rendimiento de las jovenes en las
universidades no se traduzca en una mayor participacion en el mercado laboral, en
mayores puestos y en mejores remuneraciones.

Cavagnola Laupheimer, Carla; Tapia Olivos, Maria



Capitulo I: Discriminacién Laboral Femenina

La OIT ha realizado programas que han permitido identificar barreras externas al
sistema de formacion profesional y técnico, que consisten en el contexto sociocultural,
educativo y en la estructura del mercado laboral. Por otro lado, las barreras internas se
refieren a la tendencia natural de la mujer a interiorizar y conformarse con modelos
externos predominantes y socialmente aceptados, lo que les crea dificultad para elegir
sectores no tradicionales y en una falta de confianza en si mismas y en sus propias
capacidades.

ii) Consecuencias de la Igualdad de Oportunidades

La incorporacién de la mujer al trabajo no sélo las beneficia a ellas, sino también a sus
familias y a toda la sociedad;repercute directamente en el desarrollo de las
potencialidades de los nifios y en su calidad de vida, ya que las hace gozar de una mayor
autonomia y les permite realizar importantes aportes al ingreso familiar.

A pesar de lo beneficioso que es para la sociedad la igualdad de oportunidades, ésta
tiene una gran desventaja, la dualidad de roles de la mujer; en el trabajo y la familia. Es
por esto que ademas de la igualdad de oportunidades debe haber un cambio cultural
profundo.

iii) Propuestas para Eliminar la Desigualdad de Oportunidades

Es muy importante tener un cambio de mentalidad tanto en el hombre como en la mujer,
es decir, un cambio cultural en elque el hombre cumpla un rol mas significativo dentro de
la vida familiar, situacién que se ha observado mas en los ultimos afios.

Dada la importancia que tienen los medios de comunicacion en este siglo, éstos
deben ser utilizados para fomentar la igualdad de oportunidad para hombres y mujeres.

Todo esto tiene que ir acompafnado de cambios en el ambito legal (que repercutan en
el cuidado infantil, en la proteccion de la maternidad y en la flexibilizacion de las licencias
post natales), en el sistema educacional, en los incentivos a las empresas, en la
capacitacion, entre otros.

3) Discriminacion Laboral Femenina en el Mundo

La globalizacion ha traido grandes cambios, como es el aumento en la competitividad en
los mercados de los distintos paises, o que requiere una mano de obra altamente
calificada y aunque la mujer tiene en promedio mayor educacion que el hombre, tiene
menores tasas de especializacion técnica.

Para evitar la discriminacién laboral femenina la OIT ha creado varios convenios (Ver
anexo N° 1.1), que intentan regular la proteccion de la maternidad/ paternidad y promover
responsabilidades compartidas.

Se ha observado, que tanto en Estados Unidos; América Latina y Europa, los
empleos con jornada parcial son mayoritariamente ocupados por mujeres. Ademas,
existen en casi todos los paises, brechas salariales entre hombres y mujeres que ocupan
puestos similares o iguales. Esto se puede atribuir a que muchos empleadores asocian
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mayores costos a la contratacién de mujeres. En Latinoamérica esta brecha puede llegar
a ser hasta de un 54%.

Las licencias médicas por enfermedad de los hijos constituyen un derecho para las
mujeres, no asi para los hombres, esto hace dificil la incorporacién de la mujer en el
mercado laboral. En el caso chileno, es un derecho traspasable a los hombres, pero la
mayoria de las veces lo utilizan las mujeres.

Actualmente la tasa de participacion laboral femenina promedio en Latinoamérica es
de un 45%, donde los paises con menor participacion son Salvador (32%) y Peru (33%).
Chile tiene una tasa de 35% y dentro de los paises con mayores tasas estan Argentina
(49%) y Jamaica (50%).

La participacion laboral femenina en Latinoamérica se ha ftriplicado desde 1960 a
1990, sin embargo, las mujeres son empleadas proporcionalmente en ocupaciones mas
precarias.

Los servicios de guarderias infantiles son un factor relevante para posibilitar una
mayor participacion de la mujer en el trabajo, no obstante son pocos los establecimientos
que cuentan con estos servicios.

En el caso de Estados Unidos, sus leyes prohiben la discriminacién, pero no
favorecen en ningun caso a grupos especificos minoritarios, como tampoco hay leyes
especificas que protejan la maternidad. Sin embargo, es un pais que facilita la
incorporacion de la mujer al trabajo, colaborando en la compatibilizacién de la vida
familiar y la vida profesional.

En el caso especial de Europa, han aumentado los empleos de tiempo parcial y la
flexibilidad laboral, influyendo mucho en el aumento de la insercidn laboral de la mujer,
porque como ya sabemos estos empleos son mayoritariamente ocupados por éstas.

4) Discriminaciéon Laboral Femenina en Chile

En Chile, al igual que en muchos paises, el problema de la discriminacién laboral de la
mujer se ha acentuado con la creciente incorporacion al mercado laboral que ésta ha
tenido.

La tasa de participacién laboral femenina en Chile es de 35%, cifra que se encuentra
por debajo del promedio de los paises Latinoamericanos (45%). Esto se puede deber a
que muchas mujeres se autodenominan duefias de casa cuando en realidad realizan
trabajos informales, de tiempo parcial, temporales o en su propio domicilio.

Este pais ha tenido grandes cambios sociales y econémicos durante las ultimas
décadas, entre los que se encuentra la globalizacion econdmica que influye en los
sistemas productivos y la tecnologizacion, afectando a su vez las relaciones laborales y a
la familia. También hay un gran avance y desarrollo en los medios de comunicacién, lo
cual permite conocer lo que ocurre en el resto del mundo, a través de un rapido traspaso
de informacién. Ademas, hay que tener en cuenta que Chile es un pais que ha tenido un
importante crecimiento econdmico y ha superado las crisis mucho mejor que otros paises
de Latinoamérica.

12
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Capitulo I: Discriminacién Laboral Femenina

En Chile la jornada laboral es de 48 horas semanales (aunque en el 2005 disminuira
a 45 horas), lo cual dificulta la vida familiar y personal. Los ultimos estudios han
determinado un aumento de las mujeres jefas de hogar, lo cual no se debe a una opcion
propia, si no que al aumento del embarazo adolescente, aumento de las separaciones de
parejas y del abandono de los hombres, mayor esperanza de vida de las mujeres, crisis
econdmicas que incrementan el desempleo masculino y estimulan la salida de mujeres al
mercado del trabajo, entre otras. A pesar del gran aumento de las jefas de familia, solo el
44% de ellas son econdmicamente activas, en comparacion con un 85.4% de los jefes
hombres.

Por otro lado, el ingreso personal promedio de las jefes de hogar, equivale al 65% del
ingreso promedio de los jefes de hogar.

Debido al aumento de la participacién femenina durante los ultimos afos, no es
extrafio ver en nuestro pais a una mujer realizando trabajos que antes eran atribuidos
solamente a los hombres. Sin embargo, aun persiste un trato desigual entre hombres y
mujeres. Mucho se explica por las decisiones profesionales que hacen las mujeres (Ver
grafico 1.1).

Participacion de hombres y mujeres
en distintas carreras profesionales
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Gréfico 1.1

De igual manera ocurre con los cursos de Postgrados, donde las chilenas
representan el 39% en las matriculas de Magister y el 37% en los Doctorados.

Por otro lado, hay una distribuciéon de la masa trabajadora que depende del tamafio
de la actividad productiva, donde la mayor presencia se encuentra en la gran empresa
con un 35% ocupada por mujeres (Ver grafico 1.2).

Ademas, la participacion de las mujeres se concentra en el area de servicios con un
80%, tiene una pequefa participacion en el sector industrial, en las actividades cientificas
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y técnicas, y una participacion casi nula en la agricultura.

Un estudio realizado por la Camara de Comercio de Santiago demostré que el 79%
de las mujeres chilenas se desempefia como obrera, empleada o trabajadora por cuenta
propia y solo un 2.9% es empleadora. Muy distinto a lo que ocurre en Estados Unidos,
donde el 36% de las empresas son dirigidas por mujeres.

Distribucidn de trabajadores segun
tamano de la actividad productiva
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Tamaie actividad productiva

Gréfico 1.2

En Chile existen algunos organismos que tienen como objetivo ayudar a la mujer en
su insercién laboral y en la no discriminacion de ésta.

a) SERNAM

Fue creado el 3 de enero de 1991, luego de que Chile firmara la convencion sobre la
eliminacion de todas las formas de discriminacién contra la mujer de las Naciones Unidas.

La mision de este organismo es: “colaborar con el poder ejecutivo en el estudio y
promocion de planes generales y medidas conducentes a que la mujer goce de igualdad
de derechos y oportunidades respecto al hombre en el proceso de desarrollo politico,
social, econdmico y cultural del pais”, ademas de lograr una valoracién del aporte de las
mujeres a la sociedad y de proteger y fortalecer a la familia. Al ser un Ministerio participa
en el gabinete presidencial, y por ende, en las decisiones politicas de gobierno.

Dada su mision, el SERNAM ha establecido como tareas prioritarias del organismo;
la educacion, el trabajo y la participacién, y como lineas transversales a la familia y la
pobreza.

Sin embargo, es importante destacar que el SERNAM es un organismo estatal
descentralizado, encargado de disefiar, impulsar y coordinar politicas, no de ejecutarlas.

En un seminario del SERNAM se hace referencia a que la forma de insertar a las
mujeres de escasos recursos y superar asi la pobreza, es lograr cambios culturales
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orientados a que las parejas compartan las responsabilidades del cuidado de los hijos y
el trabajo doméstico, que las empresas otorguen ayuda en el cuidado de los nifios como
por ejemplo la disponibilidad de salas cunas y que los sindicatos apoyen medidas que
favorezcan la compatibilizacion de la vida familiar y profesional de la mujer.

b) Organismos que ayudan a la Mujer Empresaria en Chile

Existe el denominado “Club de Mujeres Empresarias”, organizado por el Instituto de
Formacién Empresarial (IFE), el cual permite la capacitacion de las mujeres para mejorar
su gestién empresarial y reforzar proyectos para que sean exitosos.

También existe el Fondo de Solidaridad en Inversion Social (FOSIS) que ayuda a las
pequenas empresarias a financiar sus negocios.

Por ultimo se encuentra la “mesa mujer y trabajo” donde se tratan temas relativos a
la autonomia econdmica de las mujeres, la creacion de empleos, las reformas laborales y
el cuidado infantil de los hijos de mujeres trabajadoras.

c) La Proteccion de la Mujer en el Mercado Laboral Chileno

Las condiciones minimas de trabajo socialmente aceptadas en Chile estan determinadas
por el Cédigo del Trabajo, cuyo principal instrumento es el contrato de trabajo. Donde la
proteccion esta dada por la afiliacion de los trabajadores a los sistemas previsionales y de
salud.

Debido a la segmentacién que se produce en el mercado laboral en funcién del
género, existe concentracién de las mujeres en determinadas actividades econdémicas,
que en general, consisten en ocupaciones de menor prestigio y que requieren menor
calificacion para su desempefio.

La insercion de la mujer al mercado laboral se ve enfrentada a una desigualdad de
condiciones respecto de los hombres, muchas de ellas no poseen contrato de trabajo ni
cotizaciones previsionales; reciben salarios inferiores al minimo legal; obtienen, en mayor
proporcion que los hombres, trabajos a plazo fijjo que otorgan condiciones mas
desprotegidas y también, desempefian jornadas superiores al maximo legal (48 horas
semanales).

La mayor desproteccion se produce en las empresas que poseen menos de cinco
trabajadores y es ahi donde hay una mayor participacion de mujeres.

La mayor desproteccion se encuentra en las mujeres trabajadoras que tienen entre
15y 24 afios y en las que tienen mas de 60 afios, estas ultimas se ven enfrentadas a una
doble discriminacion; por género y por edad. Esto se convierte en otro factor que influye
en la menor proporcion de mujeres en el mercado laboral.

Debido a las condiciones precarias del empleo femenino, la discontinuidad de
aportes al sistema de pensiones (en parte por la maternidad), las brechas salariales entre
hombres y mujeres y las mayores dificultades para ingresar y desarrollarse en el mercado
del trabajo, existen diferencias en los saldos medios acumulados en las cuentas de
pensiones entre ambos géneros.
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Il. DESARROLLO DE HIPOTESIS

1) Primera Hipoétesis:

“Las mujeres perciben menores salarios que los hombres, realizando el mismo cargo y/o
labores similares. Esta brechaaumenta en los niveles mas altos de la organizacién”.

La brecha salarial se debe principalmente a que los empleadores ven un costo
adicional asociado a la contratacion de mujeres, en comparacion a la contratacion de
hombres. Esto se debe principalmente a las responsabilidades familiares que se le
atribuyen solo a ella y a la maternidad.

Ademas, se le atribuye una menor competencia que a los hombres debido a que se
cree que su esfuerzo y concentracion se comparte entre el trabajo y el hogar, mientras
que en el caso de los hombres se piensa que toda la energia que poseen esta dedicada
al trabajo. Esto hace suponer que una hora de trabajo masculino produce mas valor para
un empleador que una hora de trabajo de una mujer con las mismas habilidades,
conocimientos y experiencias, pero con mas responsabilidades en el hogar.

Tedricamente se piensa que esta diferencia salarial no tiene relevancia ya que el
hombre hace un traspaso de sus ingresos a la familia, compensando el menor salario de
la mujer.Esto no ocurriria en el caso de las mujeres jefas de hogar, que no cuentan con el
aporte de ingresos de un hombre.

Desde fines de los anos setenta, las diferencias salariales se han mantenido casi
constantes en torno al 37%, aunque se observa que en el largo plazo hay una tendencia
a su disminucién. Esta diferencia salarial no tiene una explicacién unica,en gran parte es
el resultado de practicas de discriminacion hacia la mujer, sobre todo en aquellas con
mayor educacion formal, donde se encuentran las mayores brechas (Ver grafico 1.3).

Varios estudios demuestran que el aumento en la participacién de la mujer en el
mercado laboral se relaciona con un mayor nivel educacional de éstas y con un aumento
en la edad promedio de fecundidad. Sin embargo, esto no se ve traducido en un aumento
en los ingresos, e incluso, a medida que ascendemos en los niveles ocupacionales, la
brecha salarial entre hombres y mujeres crece.

Esto puede deberse, a que a pesar de encontrarse en similares niveles jerarquicos,
las mujeres se concentran en las areas menos valoradas como por ejemplo, Recursos
Humanos versus Finanzas que es mas preferido por los hombres.
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Composicion de los ingresos de los hogares, por quintil
de ingreso autonomo nacional segun sexo de jefe de
hogar.
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Gréfico 1.33

Si consideramos las edades, se puede apreciar que la mayor brecha salarial se da
entre las mujeres que tienen entre 25 y 45 anos, y es justamente en este rango de edad
donde se concentra la mayor cantidad de mujeres trabajadoras.

Existe la interrogante en cuanto a si la discriminacion hacia la mujer es salarial o en
el empleo, es decir, estando hombres y mujeres en empleos similares y con igual
dotacion de capital humano, éstas ultimas reciben un salario inferior al de los hombres, o
hay barreras que obstaculizan el acceso de las mujeres a las ocupaciones con mejores
remuneraciones. Algunos estudios han demostrado que en Chile la discriminacion es
principalmente salarial.

La brecha salarial debiera estar ligada completamente al capital humano que poseen
los individuos, hombres o mujeres, es decir, en los factores que determinan la
productividad del trabajador. Pero en la practica esta brecha se debe principalmente por
razones de discriminacion.

El mayor costo asociado a la contratacién de mujeres se debe primero, a las
protecciones legales respecto de la maternidad; permisos pre y post natales, horario para
la lactancia y fuero maternal. Segundo, otros aspectos que no son considerados en la
legislaciéon; como el cuidado de los hijos mayores de un ano o para el cuidado de
enfermos, y por ultimo se agregan; interrupciones en la continuidad del empleo por la
maternidad (Ver anexo N° 1.2).

Estos costos son traspasados a la mujer a través de menores salarios, sin embargo,
no alcanzan a explicar la totalidad del diferencial respecto de los hombres.

Los costos laborales promedio de las mujeres con respecto a los hombres van a
variar entre los grupos ocupacionales y entre ramas de actividad.

3
Fuente: Encuesta CASEN, MIDEPLAN
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Por otro lado, las mujeres tienen internalizado que ganan menos, por lo que no
negocian bien sus salarios y muchas veces se conforman con lo que el empleador les
ofrece. Ademas, las trabajadoras valoran mas una mayor seguridad laboral, la comodidad
del establecimiento y el ambiente laboral, en cambio los hombres valoran mas las
mejores oportunidades de salarios.

Segun estudios realizados en el afo 2000 para determinar la veracidad de la
hipotesis, se puede concluir que:

Las mujeres tienen una participacion menor en actividades con mayor remuneracion,
lo que significa una desigualdad en la distribucion de los ingresos entre hombres y
mujeres. El ingreso promedio que obtienen las mujeres, en Chile, equivale sélo al 65%
del que obtienen los hombres. Esto es equivalente a una brecha salarial del 35%.

Las mujeres que ocupan puestos gerenciales perciben un 62,7% del ingreso que
obtienen los hombres en iguales cargos. Las profesionales obtienen el 76,3% y las que
ocupan cargos técnicos reciben el 81,7% de los ingresos que los hombres reciben en los
mismos cargos. Las trabajadoras no calificadas u operarias obtienen el 81,5%, lo que
equivale a una brecha salarial de 18,5%. Esto nos permite concluir que a medida que la
mujer tiene mayor nivel educacional o que ocupa un puesto mas alto dentro de la
organizacion, enfrenta una mayor brecha salarial realizando puestos similares, e incluso
el mismo.

Segun ramas de actividad econdémica, la brecha salarial es mas grande en la
mineria; donde las mujeres sélo ganan el 60,2% del ingreso de los hombres, es decir,
una brecha salarial de 39,8%, mientras que en el sector de Servicios Comunales y
Personales las mujeres ganan un 83% del salario de los hombres, quedando una brecha
de 17%.

De acuerdo con un estudio realizado por el Banco Mundial, sélo el 20% de la
diferencia de ingresos entre hombres y mujeres se explicaria por diferencias en el capital
humano. Para que una mujer gane un ingreso equivalente al de un hombre, es necesario
que tenga cuatro anos mas de educacion formal que los hombres.

Otros estudios realizados por el Banco Mundial han arrojado que no existe una
relacion entre crecimiento econdmico y disminucién de la discriminacién de género en el
mercado laboral. Esta ultima tiende a bajar en las etapas iniciales de crecimiento
econdmico rapido, pero luego se mantiene, aun cuando el crecimiento persista. También
se ve influida por la disminucién de la fecundidad; mientras mas pronunciada sea la caida
de esta tasa, mayor sera la disminucion de la brecha salarial.

Los estudios realizados revelaron que del total de mujeres que se han sentido
discriminadas alguna vez en su vida laboral, el 72% tuvo como una de las razones de
ésta la brecha salarial, por realizar trabajos similares que sus pares.

Por lo tanto, se acepta la hipétesis planteada, pues se observa claramente una
brecha salarial entre hombres y mujeres, la cual es mayor en los altos niveles jerarquicos
de la organizacion.
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2) Segunda Hipétesis:

“Las empresas donde los cargos gerenciales estan en manos de mujeres, son pocas”.

Se ha comprobado en Chile, y en el resto del mundo, que en general las mujeres se
concentran en los puestos de menor calificacién y de mas bajas remuneraciones. Tienen
una casi nula participacion en los altos cargos ejecutivos de las distintas empresas. En
Estados Unidos se conoce como “techo de vidrio”, debido a que hace alusion a un limite
qgue no se ve, pero que existe y que impide que las mujeres puedan acceder a puestos de
mayor relevancia. (Ver tabla 1.1).

La mujer sigue concentrandose en las mismas areas desde hace muchos afos,
siendo en su mayoria, comercio y servicios. En estos sectores, ocupados principalmente
por mujeres, se ha descubierto que hay menor capacitacién tanto en el porcentaje del
personal capacitado como en las horas de capacitacién por persona.

Organizacion 1991 2001

Todal  [Hombrefhujer| Tolal H:Jr'nhr«elh'lqur

Tatal 175 imn 4| 174 164 | 10
Camara Chilera de la Construccion 18 14 1] 18 17 i
Azociacion de Bancos & Inetiecionss Financisrss 18 14 1] 17 17 1]
Camara Macional de Comercis 4 4 u ]
Contederaton de la Produccion y &l Comeancad d i i 0
Confederasion de la Produccion Detallizta 35 32 3 i 23 B
CORUPLA 14 11 1 12 10 4
(CORMA i6| 16| 0| 18] 15| 1
SUFDEA, 13 13 1] 13 13 1]
SHA g g o ] g] o0
SORLAMI if ir 1] 17 17 1]
SEMAPESCA 20 20 1] 20 20 1]

Tabla 1.1°

Esto sigue ocurriendo, a pesar de que hombres y mujeres tienen similares
oportunidades de aprender y que las brechas de escolaridad han disminuido
considerablemente, llegando incluso, a ser nulas.

Por otro lado, las mujeres se concentran en un mayor porcentaje en las llamadas
formas atipicas de empleo; tiempo parcial, subcontratacién, empleos temporales,
empleos de corta duracién y trabajos independientes. Esto les trae como consecuencia
una limitacion para poder escalar en la jerarquia de cargos de la organizacion.

A continuacion veremos cuales son los mitos mas frecuentes en nuestra sociedad:

4
Fuente: INE Elaborado sobre la base de informacién de Organizaciones Empresariales.
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La mujer requiere de mas permisos para el cuidado de los hijos, siendo que este
derecho también puede ser utilizado por los hombres.

Las mujeres se enferman mas que los hombres.

La mujer aprovecha su embarazo para ausentarse en el trabajo.
Los trabajos que realizan las mujeres son menos importantes.
Los hombres son los que tienen que mantener el hogar.

Las mujeres son incompetentes en algunas materias, como por ejemplo en materia
técnica.

El trabajo fuera de casa de las mujeres es algo esporadico, y para ayudar con un
segundo sueldo a las necesidades familiares.

Estos mitos llevan a la falta de modelos de la mujer empresaria exitosa.

Existen dos factores importantes que influyen en una baja de la autoestima; la
dificultad de encontrar trabajo y ganar un salario menor al que corresponde por el rol que
desempefia.

Por otro lado, observamos que muchas veces las mujeres, y la sociedad en general,
sienten una mayor valoracién y trascendencia en su rol de madre y esposa que en su
desempeno profesional. Esto puede explicarse por la sobre carga que se produce, en
algunas mujeres, al combinar ambos roles y la satisfaccién que produce el rol familiar.
Esta sobre carga puede producir rupturas en la trayectoria laboral y falta de productividad,
lo que la lleva a tener menor calificacion a la hora de obtener mejores cargos.

Ademas, debemos considerar que vivimos en una sociedad bastante machista,
donde los hombres no se sienten como tales si ocupan un cargo o perciben salarios
inferiores al de la mujer, e incluso, estudios ° han revelado que los hombres, muchas
veces, se sienten intimidados frente a una mujer profesional exitosa.

Muchas veces, las mujeres ponen un techo a sus ambiciones profesionales, para
dejar mas tiempo a la vida familiar. Es por ello que se observa un bajo nimero de
mujeres que estudian maestrias y cursos de post grados.

El desarrollo de estrategias y ajustes para combinar el rol profesional con el familiar
es un importante factor, que ha influido en la mayor incorporacién de la mujer al mercado
laboral. No obstante, la participacion femenina en cargos de decision, tanto en
instituciones de Estado como en organismos privados, sigue siendo minoritaria y, en
algunos casos, una excepcion.

El hecho que tanto madres como suegras se hayan desarrollado profesionalmente,
ademas del numero e intervalo de hijos, influye mucho en las aspiraciones y expectativas
que tengan las jovenes del campo laboral y de su profesion.

Se ha demostrado que las mujeres tienen grandes capacidades y talentos para estar
al mando de cualquier empresa, incluso la insercion de mujeres a grandes cargos
provoca mejoras en el clima laboral, especialmente en el lenguaje.

Seminario de Titulo “Discriminacién Laboral Femenina en Chile, medida a través de variables de salario, cargos y maternidad”.
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Un estudio realizado en la Escuela de Negocios de la Universidad de Michigan,
demostré que compafiias que tienen a mujeres en sus equipos gerenciales (y se transan
en la bolsa), han obtenido mejores resultados en los precios de sus acciones. Sin
embargo, solo el 18.2% de los cargos directivos son ocupados por mujeres.

Existe una cultura de género donde los hombres y mujeres son educados para verse
de una cierta manera; es decir, bajo determinados estereotipos, que inducen a pensar en
rasgos femeninos y masculinos. Estos rasgos pueden complementarse y afectar
positivamente los resultados de una empresa.

El hombre ejecutivo, en general, da importancia primordial al salario, toma decisiones
en forma rapida y racional, valora mas el poder y exhibe mas capacidad para ejercerlo,
tiene un enfoque mas analitico de su gestion y estd mas orientado a los resultados. La
mujer, en cambio, es mas responsable, es mejor para mantener relaciones empaticas con
jefes y subalternos, muestra mayor dedicacion y paciencia en el trabajo, tiene mejores
relaciones con sus pares, un estilo de comunicacién orientado a las personas vy
habilidades para motivar a los demas, por lo que favorece el trabajo en equipo y crea un
ambiente mas abierto y creativo, promoviendo la cooperaciéon y la capacidad de lograr
consensos.

Para que las mujeres logren mantenerse en forma exitosa en el mundo laboral,
deben superar mas obstaculos institucionales y conductuales que los hombres.

Por otro lado, es importante destacar el gran aporte que las mujeres dan al desarrollo
del pais; como es la produccion de bienes y servicios de éste, y la incorporacion del
hombre en las responsabilidades con los hijos, entre otras.

Segun investigaciones realizadas a Departamentos de Recursos Humanos de
distintas empresas, podemos concluir:

Del total de empresas investigadas se obtuvo que el 79.5% de trabajadores eran
hombres y el 20.5% mujeres. (Ver grafico 1.4).
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Gréfico 1.4

Ahora, segun los puestos de trabajo la distribucién es, para los cargos gerenciales un
81.8% corresponden a hombres y un 18.2% a mujeres, para los cargos ocupados por
profesionales y técnicos un 79.5% son hombres y un 20.5% son mujeres, y por ultimo,
para los cargos operativos el 57.9% corresponden a hombres y el 42.1% a mujeres. (Ver
grafico 1.5).
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Por otro lado, los estudios indicaron que el trabajo de las mujeres no es menos
productivo que el de los hombres, es por esto que las diferencias en la distribucién de
ambos géneros en los distintos cargos se debe a un problema de discriminacion
sociocultural y no a un problema de falta de capacidades de las mujeres.

Ademas, los estudios arrojaron que las razones por las cuales las mujeres se sienten
mas discriminadas son por no ascender a mejores cargos dentro de una misma
organizacion.

Por lo tanto, podemos concluir que se acepta la hipotesis dosya que existe una baja
participaciéon de las mujeres en los altos cargos de las distintas organizaciones.

3) Tercera Hipétesis:

“La tasa de natalidad disminuye a medida que aumenta la participacién laboral femenina”.

Esto se podria deber a que la mujer decide dedicar mas tiempo y preocupacion a su
desarrollo profesional, lo que la hace preferir tener un menor nimero de hijos. Ademas se
ve influida por las necesidades econdmicas de la familia, ésta es una de las principales
razones por la que la mujer se incorpora al mundo laboral. Sin embargo, también se ve
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impulsada por una necesidad de satisfaccion personal; hacer aquello para lo cual se
preparo, lograr seguridad e independencia econdmica, desarrollar sus habilidades, entre
otras.

Por otro lado, cada vez que la mujer tiene un hijo, se produce una interrupcion
temporal y/o definitiva del trabajo. Esto es considerado por los empleadores un problema
ya que aumentan los costos; principalmente por la dificultad de sustituir a la mujer en su
cargo y los posibles costos de capacitacion. La mujer también se ve enfrentada a ciertos
costos debido a la interrupcidn de su trabajo; como son el reingreso a su puesto y la
menor acumulacién de experiencia laboral, incluso, pudiendo depreciar su capital
humano. Ademas, se ve perjudicada en sus posibilidades de ascender a mejores cargos
dentro de la organizacion por la falta de continuidad laboral.

La libertad de las mujeres para trabajar en el mercado esta en directa relacion con la
mayor democratizacién de los roles en la pareja. La mayor proximidad del padre, el afecto
y la responsabilidad del cuidado infantil estan positivamente asociados con la
participacién de las mujeres en el mercado del trabajo y en el acceso a posiciones de
autoridad. A su vez, la mayor participacién econdémica de las mujeres genera una mayor
propension y disposicion por parte de los conyuges a dividir el trabajo en el hogar, asi
como disminuye la violencia domestica en contra de las mujeres.

La escasa participacion de la mujer en el mundo del trabajo en Chile, se debe entre
otros factores, a la falta de soluciones para el cuidado de los hijos pequefios, ya que las
guarderias no siempre son una buena alternativa para las mujeres.Ademas, las leyes
actuales que rigen los derechos laborales de maternidad se hacen insuficientes.

Muchos empleadores exigen cursos de postgrados o de capacitacion para acceder a
altos cargos dentro de la organizacién. Y algunos no estan dispuestos a pagar por dichos
cursos a las mujeres, debido a la posibilidad de embarazo, lo que implicaria que se
interrumpa la retribucion de los cursos. Esto, ya que la idea de que los empleados
realicen cursos de postgrado es con la intencion de una retroalimentacion hacia la
empresa en el mediano plazo, lo cual no ocurriria en caso de embarazo de las
trabajadoras.

Las mujeres en general estan siendo madres con un promedio de edad
significativamente mayor que en décadas anteriores, ya que para entrar al mundo laboral
es necesario que tengan sus anos de escolaridad completos, e incluso, estudios técnicos
y/o universitarios. Lo cual disminuye los afios en que pueden ser madres, y por ende, las
tasas globales de natalidad también disminuyen. (Ver tabla 1.2).

Sin embargo, a pesar que el numero de nacidos vivos, en Chile, ha disminuido,
podemos ver que al analizar mas detalladamente cada tramo de edad de las madres,
algunos disminuyen la cantidad de hijos mientras otros aumentan. (Ver tabla 1.3).

Un estudio realizado a distintas trabajadoras arrojé como resultado que el 70,8% de
ellas conoce en su totalidad los derechos legales con respecto a la maternidad, un 19,4%
conoce solo algunos de ellos y un 9,8% tiene un completo desconocimiento del tema.
Ademas, el 40,3% del total de las trabajadoras estaria dispuesta a tener un numero
menor de hijos en beneficio de su desarrollo profesional, no asi el 59,7% restante.
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Numero de Nacidos Vivos segun Afios Seleccionados entre 1971 y 2001

Total de Macidos

Ao VIv0S

1971 247 970
1977 216872
19581 251569
1987 265.774
1991 284 483
1997 259 959
2001 246 116

Tabla 1.2°

Tasas Especificas de Fecundidad por Grupos de Edad de la Madre y Tasa Global de
Fecundidad, segun Afos Seleccionados

Tasa Global de
Fecundidad (hijos por

ANO | Taga de Fecunddad por Edad de la Madre (por mil mueres) miLjer)
1519 20-24 1539 30-34 3539  40-44 4549
1950 80 214 26 177 144 61 19 46
1978 T1 160 141 97 ST 22 4 28
1988 66 120 146 102 55 15 2 2.7
1998 70 110 112 89 51 14 1 2.3
1999 67 110 108 86 49 13 1 2.2
Tabla1.3

Si analizamos las respuestas de cada grupo etéreo, podemos distinguir que en el
grupo de mayor edad (45 afios o0 mas), el 75% no estaria dispuesta a sacrificar su
maternidad en pos de su desarrollo profesional y en los tres grupos mas jovenes (18-24,
25-34, y 35-44 afios), las opiniones son mas similares y equilibradas entre las que
renunciarian y las que no.

6
Fuente: INE, “Anuario de Estadisticas Vitales 2001”.
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Por otro lado, si analizamos las respuestas a esta pregunta segun los distintos tipos
de cargos, podemos concluir que las mujeres que ocupan cargos mas bajos dentro de la
organizacién estarian mas dispuestas a tener un niumero menor de hijos en pro de su
desarrollo profesional, mientras que las profesionales con mayores cargos jerarquicos
estarian menos dispuestas a sacrificar su maternidad.

Finalmente, del total de mujeres entrevistadas, el 41% se ha sentido discriminada
alguna vez debido a su maternidad.

Por lo tanto, no se puede aceptar o rechazar la hipotesis examinada, ya que a pesar
de que varias mujeres estan dispuestas a sacrificar su maternidad, muchas no lo estan. Y
por otro lado, aunque ha disminuido la tasa de natalidad en la ultima década, ésta
también se vio influida por otros factores como los econdmicos, mayor educacion sexual,
control de natalidad, entre otros.

lll. CONCLUSIONES

La discriminacion laboral femenina no es un tema que involucre solo a las leyes vy
reglamentaciones de un pais, sino que abarca todo el ambiente sociocultural, econémico
y educacional de todas las Naciones. Es por esto que el problema no sera solucionado
con mas leyes, debe haber un cambio de mentalidad; tanto en los hombres como en las
mujeres, en los empleadores como en los empleados.

Para esto no solo deben crearse leyes que fomenten la igualdad de oportunidades,
también se debe inculcar en la sociedad la democratizacion de las responsabilidades
domésticas y del cuidado de los hijos. De esta manera, las mujeres pueden insertarse
mas facil y exitosamente en el mercado laboral.

Ha sido posible demostrar, que si existe una brecha salarial entre hombres y
mujeres, yque en Chile es del promedio de 35%, se debe principalmente a razones de
discriminacién y no a diferencias de capital humano. Por lo demas, se ha visto que las
mujeres tienen iguales capacidades, y a veces mayores, que las de los hombres en el
trabajo.

Ademas, se observa que las mujeres se concentran en los cargos de menor jerarquia
y menor remunerados de las organizaciones, enfrentandose a grandes limitantes para
poder ascender en la escala jerarquica de éstas.

Quizas un punto que ayuda a que exista la discriminacion laboral femenina es el
desconocimiento de ésta de los derechos legales que la protegen y que prohiben la
discriminacion.

ANEXO N° 1.1. Legislacién sobre Discriminacién por
Razén de Género

Cavagnola Laupheimer, Carla; Tapia Olivos, Maria

25



LOS OTROS TOPICOS EN LA GESTION DE PERSONAS.

1) Convenios Internacionales

Existen convenios internacionales que son impulsados por la OIT (Organizacién
Internacionaldel Trabajo) con el objeto de proteger y promover la igualdad de
oportunidades y la no discriminacion. A continuacion se sefialan los mas importantes
respecto a este capitulo:

Convenio N° 3: relativo al empleo de la mujer antes y después del parto, adoptado el
29 de noviembre de 1919, entré en vigor el 3 de junio de 1921. Establece que las
trabajadoras de empresas publicas y privadas, estan prohibidas de trabajar hasta seis
semanas después del parto y podran abandonar su puesto laboral seis semanas antes
del mismo. Asi mismo, deberan concedérsele dos descansos remunerados de media
hora cada uno, si amamanta a su hijo. El convenio también prescribe que el despido
durante la licencia maternal, es ilegal.

Convenio N° 103: relativo a la Proteccion de la Maternidad, adoptado por la OIT el 28
de junio de 1952, en vigor desde septiembre de 1955, siendo ratificado por 22 Estados.
Este Convenio establece la posibilidad de que las doce semanas destinadas al permiso
de maternidad, sean distribuidas a opcién de la interesada, con la Unica salvedad, de que
por lo menos seis semanas sean disfrutadas después del parto. Ademas, prevé la
posibilidad de aumentar el periodo de descanso por maternidad cuando sobrevenga una
enfermedad derivada del embarazo o del parto y ratifica la prohibicion de despido en este
periodo. Asi mismo, establece las prestaciones médicas y monetarias a ser recibidas por
la mujer, las que deben ser cubiertas por un seguro social obligatorio, estableciendo de
manera expresa que éstas no deben ser cubiertas por el empleador, lo que contribuye a
evitar la discriminacion de las mujeres en el area laboral. Con fecha 15 de junio de 2000,
se realizo 882Conferencia de la OIT, en la cual fue aprobada una versiéon revisada del
Convenio N° 103.

Convenio N° 100: relativo a la igualdad de remuneracion entre la mano de obra
masculina y la mano de obra femenina por un trabajo de igual valor, fue adoptado por la
OIT el 29 de junio de 1951, entrando en vigor el 23 de mayo de 1953 y siendo ratificado
por 106 Estados. Este convenio dispone que todo miembro debera promover, y en la
medida de lo posible, garantizar la materializacion del principio de igual remuneracion por
trabajo de igual valor entre hombres y mujeres. Asi mismo, establece que se deberan
adoptar las medidas para promover una evaluacion objetiva del empleo, tomando como
base los trabajos que el puesto laboral entrafie, no considerandose como contraria al
principio de igualdad de remuneracion entre trabajadores de ambos sexos, la diferencia
que resulte de dicha evaluacion.

2) Convencion sobre Eliminaciéon de todas las Formas de
Discriminaciéon en Contra de la Mujer

Esta Convenciéon fue adoptada por la Asamblea General de las Naciones Unidas, con
fecha 18 de diciembre de 1979, para entrar en vigencia el 3 de septiembre de 1981. Este
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Tratado consagra normas que, en materia de interés, presenta algunas particularidades:
en primer lugar, partiendo de la base del principio de igualdad de derechos, se establece
el principio de no discriminacion contra la mujer, y se utiliza el concepto comun de los
tratados en materia de discriminacién, pero aplicado a la mujer. En segundo lugar, el
Tratado no solo reconoce el principio de igualdad ante la ley y la prohibicién de
discriminacién, sino que impone de su articulo tercero a los Estados partes el deber de
tomar medidas que conduzcan a niveles crecientes de igualdad de hecho. Ademas, con
el objeto de dejar fuera de cualquier objecidon de legitimidad a las discriminaciones
positivas hacia la mujer, declara que las medidas especiales no se consideraran
discriminatorias, mientras no se alcance los objetivos de igualdad de oportunidades. En
tercer lugar, la Convencién sobre la Mujer, no obstante ser un Tratado de Derechos
Humanos de caracter general, dedica el articulo 11 a la discriminacién de la mujer en el
ambito laboral: “Los Estados partes adoptaran todas las medidas apropiadas para
eliminar la discriminacion contra la mujer en la esfera del empleo a fin de asegurar a la
mujer, en condiciones de igualdad con los hombres, los mismos derechos, en particular:

El derecho al trabajo como derecho inalienable de todo ser humano.

El derecho a las mismas oportunidades de empleo, inclusive a la aplicacién de los
mismos criterios de seleccidén en cuestiones de empleo.

El derecho de elegir libremente la profesion y empleo, el derecho al ascenso, a la
estabilidad en el empleo y a todas las prestaciones y a otras prestaciones de servicio,
y el derecho a la formacién profesional y al readiestramiento, incluido el aprendizaje,
la formacién profesional superior y el adiestramiento periddico.

El derecho a igual remuneracion, inclusive prestaciones, y a la igualdad de trato con
respecto a la evaluacion de la calidad del trabajo.

El derecho a la proteccion de la salud y a la seguridad en las condiciones de trabajo,
incluso la salvaguardia de la funciéon de la reproduccion”.

3) Legislacion en Chile

a) Respecto a la Discriminacion

El modelo antidiscriminatorio chileno puede ser reconstruido a partir de algunas
consideraciones fundamentales:

Se consagra tanto en el derecho interno (Art. 19 N° 2 de la Constitucién) como en el
derecho internacional vinculante para Chile (Art. 7° Declaracion Universal de
Derechos Humanos, Art. 26 del Pacto de Derechos Civiles y Politicos, Art.24 del
Pacto de San José de Costa Rica), el Principio de Igualdad ante la Ley, entendida
tanto como igualdad en la aplicacion del derecho como en el contenido. Esto es, se
Dispone que en Chile no hay personas ni grupos privilegiados y que los hombres y
mujeres son iguales ante la ley. Agrega su inciso segundo que ni la ley ni autoridad
alguna podran establecer diferencias arbitrarias.

Se consagra tanto en el derecho interno (Art. 19 inc. 2° de la Constitucién) como en
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el derecho internacional vinculante para Chile (Art. 1° del Pacto de Derechos de San
José de Costa Rica) el principio derivado de la igualdad de prohibicién de la
discriminacion.

Se fija, tanto en el derecho interno como en el derecho internacional, un catalogo de
criterios inadmisibles para efectuar en base a ellos distensiones de trato, atendiendo
el disvalor que representan.

Ley N° 19.661: Establece explicitamente que los hombres y mujeres son iguales ante
la ley, y que no pueden ser objeto de discriminaciones arbitrarias. Entré en vigencia
el 16 de junio de 1999.

b) Respecto a la Maternidad

A continuacidn, se revisaran algunas leyes establecidas respecto de este tema:

Ley N° 19.505: publicada el 25 de julio de 1997. Establece la posibilidad de
ausentarse del lugar de trabajo hasta por 10 jornadas en un afio calendario a la
madre trabajadora (o al padre, cuando ambos trabajan y la madre decide que sea él;
o cuando ella falta por cualquier causa), en el evento de que la salud de un hijo
menor de 18 anos requiera de la atencion personal de sus padres por accidente
grave, enfermedad terminal en su fase final, o enfermedad grave, aguda y con
probable riesgo de muerte. EI mismo beneficio se concede a quien tenga la tuicion
del menor de 18 afios que se encuentre en alguna de dichas situaciones. Se
contemplan asimismo diferentes formas de compensacion de las jornadas no
trabajadas, las que se deberan establecer de comun acuerdo por las partes.

Ley N° 19.670: publicada el 15 de abril del afio 2000. Modifica el Cédigo del Trabajo.
Esta ley otorga fuero maternal al padre en caso de fallecimiento de la madre
trabajadora en el momento del parto o durante el periodo de post-natal. La misma ley
otorga derecho a gozar de fuero maternal a padres y madres adoptivos, durante un
afio, contando desde la fecha de la resolucién por la cual el juez les otorgé el cuidado
personal o la tuicién del nifio o nifa.

Ley N° 19.591: Publicada el 9 de noviembre de 1998. Modifica el Cadigo del Trabajo
en materia de proteccion a la maternidad. Establece expresamente la prohibicién de
que el empleador condicione el acceso, la mantencion o el ascenso en el empleo de
la trabajadora, a que se realice un test de embarazo. Ademas, esta ley concede el
fuero maternal a las trabajadoras de casa particular, es decir, tienen el derecho a no
ser despedidas durante todo el periodo de embarazo y hasta un afio después de
vencido su descanso post-natal. También, esta ley modifica el derecho de las
trabajadoras a tener sala cuna para sus hijos menores de dos afos de edad,
estableciendo que deben haber 20 o0 mas trabajadoras en la totalidad de la empresa
para gozar de este derecho, y no en cada uno de los establecimientos (sucursales)
de la empresa como era antes.

Ley N° 19.250: publicada el 30 de septiembre de 1993. Esta ley contiene una serie de
disposiciones relativas a mejorar las condiciones de trabajo de las mujeres, como por
ejemplo: eliminacién de la prohibicion legal que tenia la mujer de desempenar ciertas
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faenas como las subterraneas; permiso post-natal y el respectivo subsidio para el
padre en caso de fallecimiento de la madre trabajadora; opcion para que el padre, a
eleccion de la madre, ejerza el permiso por enfermedad de un hijo menor de un afno;
permiso por enfermedad del menor de un afio para la trabajadora o el trabajador que
tenga a su cuidado al menor por tuicién o medida de proteccién; establecimiento de
jornada legal y porcentaje de ingreso minimo para las trabajadoras de casa particular.

ANEXO N°1.2. Factores que Inciden en la
Diferenciaciéon por Género de los Costos Laborales

Sala-cuna: obliga a empleadores de medianas y grandes empresas a incurriren un 1.
gasto extra por este concepto.

Fuero Maternal: se alega que rigidiza la contratacion de nuevo personal impidiendo el2.
despido durante el periodo de prueba, aunque la trabajadora no sea satisfactoria

para la empresa. Segun muchos gerentes, las mujeres aprovechan esta proteccion y
se embarazan durante el periodo de prueba.

Licencias de Maternidad: el empleador no incurre en un costo directo en los 3.
reemplazos que originan la licencia pre y post-natal, ya que éstas son canceladas por
la institucion de salud con cargo al Estado. Los costos podrian verse afectados por la
capacitacion necesaria para ocupar un reemplazante en el cargo. Sin embargo, esta
capacitacion, muchas veces la trae incorporada él o la reemplazante, o se realiza en
servicio. En este caso podria disminuir la productividad durante un periodo, aunque el
problema se puede contrarrestar con un salario menor a la persona que reemplaza.

Tiempo para alimentar al hijo menor de dos afios: la ley otorga una hora diaria para |a4.
alimentacion del hijo menor de dos anos. Esto es mas resistido por los problemas

que puede crear en la organizacion del trabajo por el costo directo. Dificulta la

rotacion de turnos, por ejemplo, porque salas-cuna contratadas no funcionan de

noche y por lo tanto, las mujeres con hijos menores de dos afios no pueden trabajar

de noche. Ademas, dependiendo de las caracteristicas del puesto de trabajo, puede
dificultar la organizacion de la produccion.

Licencias para el cuidado del hijo enfermo menor de un afio: pueden acogerse a esta5.
licencia tanto la madre como el padre. Sin embargo, todavia no se han detectado
casos en que el padre se acoja a este beneficio. Por ello, aunque no deberia ser un
factor que establezca diferencias entre trabajadores y trabajadoras, en la practica si

lo hace. Ademas, la opcidn sobre quién toma la licencia es prerrogativa de la madre.
Algunos empresarios consideran conveniente otorgar licencias aun para nifios
mayores de un afio porque, de lo contrario, de todos modos disminuye la

productividad de la madre como consecuencia de la preocupacion.

Licencia por enfermedad propia: se observa un promedio menor de licencias por 6.
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enfermedad propia para las mujeres que para los hombres; lo mismo sucede en el
promedio de dias que dura cada licencia de ambos.

Ausentismo: este es un tema controversial, sobre el cual no existe en Chile datos 7.
objetivos generalizables. No influye en los costos laborales directamente, ya que este
tipo de ausencias no se paga, pero podria afectar la dinamica de la produccion, e
indirectamente a los costos, aunque no se pueda captar en las mediciones corrientes.
Las mujeres faltan menos que los hombres sin tener una causa; los hombres faltan
mas por trasnochadas, alcoholismo, etc.

Costos de capacitacién: en las actuales ocupaciones de las mujeres, existe un 8.
aprovechamiento de la capacitacién incluida en la socializacién de género, que por

ser consideradas habilidades “naturales” no son consideradas capacitacion y no son
remuneradas como tales. Por esto, y por la concentracion en pocos oficios, las
mujeres son mas facilmente reemplazables por trabajadoras que no requieren
capacitacion adicional considerable.
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Capitulo ll: Acoso Sexual en la Empresa

El acoso sexual en Chile, y en el mundo en general, es un tema poco reglamentado y no
se ha tratado con la seriedad que se debiera, ademas, no existen estudios profundos al
respecto. Es por esto que las personas no se encuentran informadas sobre el tema y lo
ven como un problema lejano a ellas.

Aunque constituye un tema relevante en la relacion laboral, en Chile recién se esta
legislando en esta ultima década. Todas las personas tienen derecho a la igualdad,
dignidad y respetoen todo ambito, y por su puesto, en el trabajo, siendo el acoso sexual
una violacion a este derecho, que constituye parte de la Declaracién Universal de los
Derechos Humanos de la Naciones Unidas.

A través de este capitulo sabremos qué es acoso sexual, quiénes son los actores
involucrados, qué se conoce del tema, como afecta a las relaciones laborales, como lo
enfrentan las empresas y si es considerado por éstas en sus reglamentos internos, y
cuales son las leyes existentes en el mundo respecto a este tema.

A continuacién seialaremos las hipétesis que guiaran el desarrollo de este capitulo:

Los agentes involucrados en las relaciones laborales se encuentran informados 1.
respecto del Proyecto de Ley sobre Acoso Sexual y las sanciones que ésta ley
impondria.

Los Reglamentos Internos de Orden, Higiene y Seguridad que existen en el interior 2.
de las empresas no tienen incorporado el tema de acoso sexual.
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Se piensa que una vez aprobada la Ley sobre Acoso Sexual, esta no afectara las 3.
relaciones laborales.

La aprobacion de la Ley no deberia afectar las condiciones laborales de la mujer. 4,

. MARCO TEORICO

1) Acoso Sexual en el Mundo

El acoso sexual es una conducta que siempre ha existido producto de las desigualdades
que existen entre hombres y mujeres. Este es un tipo de abuso sexual contra una
persona, a quien se le “humilla” su dignidad y donde el acosador tiene el afan de afirmar
su autoridad y poder sobre la victima. Sélo en los ultimos 30 afos este tema se ha
denominado “acoso sexual”.

Estas desigualdades se pueden observar claramente en el mundo laboral; donde la
mujer ocupa principalmente los cargos de menor jerarquia, por lo que, en general, es
subalterna de los hombres en el trabajo. Ademas, se concentra en determinadas areas
laborales que, por supuesto, tienen menor poder; como son las de servicio.

Dado el surgimiento de los movimientos feministas y del aumento en la incorporacién
de la mujer al mercado laboral, este tema se hizo cada vez mas relevante, ya que junto
con la incorporacion de la mujer al mercado laboral se acentia el problema del acoso
sexual, el cual también se utilizé para alejar a la mujer del trabajo y para manipular su
cargo.

A partir de ello comenzaron a desarrollarse leyes para regular este tipo de conducta y
estudios que daban a conocer respecto de este tema.

a Definicion y Efectos del Acoso Sexual

El Acoso Sexual es un tema muy complejo de definir dada las implicancias que tiene y las
distintas formas y situaciones en que se puede presentar. Es por esto que describiremos
algunas definiciones hechas por distintas entidades; tanto nacionales como
internacionales.

Segun la OIT, el Acoso Sexual es “un comportamiento de caracter sexual no
deseado por la persona afectada que incide negativamente en su situacién laboral
provocandole un perjuicio”, actualmente, esta es la definicibn mas utilizada y la mas
completa.

Segun la Direccion del Trabajo, el Acoso Sexual es “una conducta abusiva que
lesiona la honra y dignidad de los trabajadores”, violando asi las disposiciones
establecidas en el Cédigo del Trabajo.

Otra definiciéon lo determina como “una amenaza repetida e indeseada que puede
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. . N r . ” 7
incluir gestos, comentarios o contactos fisicos de naturaleza sexual” " .

La conducta del acosador se puede dar de diferentes formas:

Comportamiento fisico de naturaleza sexual: equivale a un contacto fisico no
deseado, que varia desde tocamientos innecesarios, “palmaditas” o pellizcos o roces
en el cuerpo de otro empleado, al intento de violacion y la coaccién para las
relaciones sexuales. Gran parte de esta conducta equivaldria a un delito penal si
tuviera lugar en la calle entre desconocidos.

Conducta verbal de naturaleza sexual: puede incluir insinuaciones sexuales
molestas, proposiciones o presion para la actividad sexual, insistencia para una
actividad social fuera del lugar de trabajo después que se haya puesto en claro que
dicha insistencia es molesta, fliteos ofensivos, comentarios insinuantes, indirectas o
comentarios obscenos. Dicho comportamiento determina que el papel asignado a las
mujeres es el de objetos sexuales en vez de colegas de trabajo.

Comportamiento no verbal de naturaleza sexual: se refiere a la exhibicion de fotos
sexualmente sugestivas o pornograficas, de objetos o materiales escritos, miradas
impudicas, silbidos o0 a hacer gestos que hacen pensar en el sexo. Estos
comportamientos pueden hacer que los afectados se sientan incomodos o
amenazados, afectando su situacion laboral.

Comportamientos basados en el sexo que afectan la dignidad de la mujer y del
hombre en el lugar de trabajo:El acoso sexual no es siempre una tentativa para iniciar
relaciones sexuales, sino mas bien el uso del poder de una persona contra otra. Con
esta definicion se pretende aludir a una conducta que denigra o ridiculiza a un
empleado, o es intimidante o es fisicamente abusiva a causa de su sexo, como por
ejemplo el abuso degradante o despectivo, o los insultos que estan relacionados con
el sexo y los comentarios ofensivos sobre su aspecto o su vestimenta. Una conducta
asi puede crear un ambiente de trabajo degradante para el acosado.

Por lo tanto, podemos concluir que el acoso sexual es una conducta no deseada por el
acosado, y es un comportamiento molesto, no reciproco e impuesto por el acosador.

El principal efecto que tiene el acoso sexual sobre una organizacién es el ambiente
laboral que se genera. Analizando mas detalladamente, la empresa debe asumir varios
costos cuando se produce el acoso sexual, que trae como consecuencia: ausentismo,
baja productividad y alta rotacién de empleados. Una vez que la victima hace la denuncia
a la empresa ésta tiene que investigar y defenderse de la acusacion. Finalmente, si se
comprueba la veracidad de la denuncia, la empresa debe asumir la indemnizacion por los
dafos y perjuicios hechos a la victima.

Los costos asociados a las victimas tienen mas relacion con enfermedades
psicolégicas y fisicas, como son: dolores de cabeza, cuello, espalda, estbmago, insomnio,
depresion, disminucion de la concentracion, entre otras. Pero también encontramos
consecuencias econdmicas debido a los despidos e imposibilidades de ascenso producto
de los rechazos a las insinuaciones. Todo lo anterior repercute negativamente en la vida

7
Sonia Salas, académica de la Universidad de La Serena.
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familiar y social de éstas personas.

b) Organizaciones Gubernamentales Internacionales

La Comunidad Europea, laOrganizacién de las Naciones Unidas y la Organizacion
Internacional del Trabajo han desarrollado una serie de investigaciones e informes acerca
del acoso sexual con el fin de guiar la adopcién de politicas para combatir este tipo de
conductas.

La lucha de estas organizaciones en contra del acoso sexual, se basa en el principio
de igualdad de oportunidades y de trato para hombres y mujeres en el empleo y en el
principio de no discriminacion. Ademas, han reconocido lo dafino de esta conducta, tanto
para las personas como para las organizaciones.

Debido a la creciente importancia de este tema, distintos paises tanto desarrollados
como en vias de desarrollo, han comenzado a legislar al respecto (Ver anexo N° 2.1). En
América y Oceania la legislacion sobre acoso sexual es mas reciente que en los paises
europeos. Las distintas leyes tanto europeas como americanas establecen sentencias
para los culpables, ya sea en dinero o incluso en presidio. El problema radica en la
interpretacion que den los tribunales en los distintos casos presentados.

Estudios realizados han demostrado que s6lo el 33% de los casos de acoso sexual
en el mundo son denunciados, mientras que el resto es ignorado para no “agravar” el
problema, evitar secuelas en el ambiente laboral, y muchas veces, por miedo a las
amenazas hechas por el acosador. El grafico 2.1 muestra el porcentaje de mujeres que
son victimas de acoso sexual en los paises mas desarrollados.

Aunque el acosador suele ser el jefe, se ha demostrado que los companeros de
trabajo, colegas e incluso los clientes, también pueden ser acosadores.
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Gréfico 2.1

Los casos y circunstancias donde se presente el acoso sexual se van a ver influidos
por el area econémica y rubro al cual pertenezca la empresa. Por ejemplo, el sector
minero esta integrado mayoritariamente por hombres, lo que otorga un ambiente mas
machista.

2) Acoso Sexual en Chile

En Chile, el acoso sexual es un tema poco discutido y todavia no existe una legislaciéon
especifica que lo regule. Sin embargo, actualmente en el Congreso Nacional se esta
tramitando el Proyecto de Ley sobre Acoso Sexual. Una vez promulgada, sera la
Direccion del Trabajo la encargada de fiscalizar el cumplimiento de ésta.

Hasta el momento, ha sido la Direccion del Trabajo la encargada de resolver estos
conflictos. No obstante ha sido dificil, ya que por diversas razones tanto la victima como
el victimario, no tienen interés en que se haga publico, y por otro lado, es dificil delimitar
lo que corresponde a un acoso sexual y lo que corresponde a otras conductas
absolutamente legales de una relacion.

El SERNAM es una de las instituciones chilenas que se ha preocupado de investigar
y difundir informacion sobre este tema.

Existen dos tipos de acoso sexual: por chantaje y por intimidacion. El primero se
caracteriza por ser una exigencia para prestarse a una actividad sexual con el objeto de
conseguir o conservar algun beneficio laboral. El segundo puede consistir en invitaciones
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sexuales inoportunas, solicitudes indebidas o manifestaciones verbales, no verbales y
fisicas de caracter sexual, afectando la situacion laboral del acosado. Que una conducta
sea definida como acoso sexual implica “que el sujeto pasivo no acepte explicita o
implicitamente la accion del sujeto activo”, (Koch 1996). Si el individuo pasivo acepta la
insinuacion o proposicidn, entonces, no es acoso sexual.

a) Caracteristicas del Acoso Sexual en Chile

Debido a la realidad social, cultural y econédmica de Chile, el acoso sexual es una
conducta que ha afectado en su mayoria a las mujeres, ya que aun no se conocen
denuncias de casos masculinos.

Dentro de la estructura de una organizacién el acoso se puede presentar de dos
formas: acoso horizontal y acoso jerarquico. El horizontal es una conducta abusiva entre
companeros de trabajo, donde la asimetria de poder esta dada no por el rango, sino por
un asunto cultural chileno, en que se le atribuye al hombre el rol de “sexo fuerte”.
Ademas, es en este tipo de comportamiento donde sale a relucir la creencia de que la
mujer estaria provocando al acosador, desencadenandose un sentimiento de culpa en la
afectada, o bien el acosador no entiende que su conducta es ilicita y reprobable, no
desistiendo de este comportamiento, creyendo que la manifestacién de acoso constituye
una especie de halago hacia la mujer. El acoso jerarquico es la conducta en que el
acosador se resguarda en el hecho de poseer algun poder respecto de la situacion
laboral de la victima. En este caso el asediador no tiene porque ser el jefe directo de la
victima, basta con que tenga alguna autoridad sobre ella. Este tipo de acoso es el mas
frecuente.

Se ha visto en Chile que el acoso sexual se encuentra en todas las actividades
econdémicas, sin embargo, la mayor cantidad de denuncias se presenta en empresas
pequenas. Las situaciones mas frecuentes donde se observa esta conducta es durante
las horas extraordinarias y en fines de semana donde se solicita la presencia de la
victima.

En Chile, las mujeres son la principal victima de esta conducta, siendo mas
afectadas las jovenes, con niveles de ingresos inferiores, educacién incompleta y que
trabajan en tareas de baja calificacion o como auxiliares de hombres con mayor nivel
jerarquico. Los casos de mujeres profesionales son menores, porque las consecuencias
laborales y sociales de la denuncia son mucho mayores cuando las afectadas son
personas que ocupan cargos de responsabilidad.

Muchos de los casos denunciados se concentran en sectores u organizaciones
donde la mujer trabaja sola en un ambiente masculino. También, se ha descubierto que
aumenta el numero de denuncias en época de crisis econdmica, alto desempleo, o
cuando corresponde firmar contratos por un nuevo periodo.

b) Cémo afecta el Acoso Sexual a las Relaciones Laborales

Este tipo de conducta, ademas de afectar al acosado y al acosador, afecta el ambiente
laboral de la organizacion, llegando a tener repercusiones en la productividad, eficiencia,
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colaboracién y relaciones entre los empleados de la organizacion.

Una vez que se hace la denuncia y el fiscalizador se hace presente, es posible
cuantificar el dafo y efecto que tuvo esta conducta en la organizacién. Es importante
mencionar, que la intervencién de un fiscalizador, no siempre logra sus objetivos de
terminar con estas conductas y de orientar, promover y proponer una solucion al
problema del hostigamiento.

La mayoria de las veces la persona acosada renuncia al trabajo o es despedida, lo
cual repercute negativamente en la empresa. Es por esto, que la organizacién debe
definir claramente dentro de sus reglamentos y politicas, las acciones que debe tomar
cada uno de los involucrados en este tipo de conducta.

Es aqui donde los sindicatos adquieren un papel importante como apoyo de las
victimas y como creador de medidas preventivas del acoso sexual.

Sin embargo, el area administrativa de la organizacion cumple el rol mas importante
en la prevencion y erradicacién del acoso sexual.

c) Cursos de Accidén de las Denuncias

Como ya dijimos, es la Direccion del Trabajo la encargada de recibir y fiscalizar las
denuncias por acoso sexual. Para esta mision se basa, ademas de los principios
considerados por la OIT en este tema, en las normas del Cédigo del Trabajo; en la
obligacion de trabajadores y empleadores de no incurrir en falta de probidad o conducta
inmoral grave y en la obligacion del empleador de proteger adecuadamente la vida y la
salud de los trabajadores. En el caso de las empresas publicas, éstas se rigen por el
Estatuto Administrativo, el que considera este tipo de conducta como un motivo suficiente
para iniciar un sumario.

Actualmente, no existe una normativa especifica para proceder en estos casos, lo
que dificulta la tarea de la Inspeccion del Trabajo, y hace que las victimas desconozcan el
curso de accion en estos casos.

En general, no se hacen las denuncias correspondientes, y cuando se hacen, se
abandonan, debido a que hay que pasar por tramites y procesos muy engorrosos.

El problema tanto para los Tribunales como para la Direccién del Trabajo es que la
legislacion prohibe el acoso sexual en términos generales, pero no especifica los actos
que constituyen acoso sexual.

d) Discusiones sobre la Legislaciéon del Acoso Sexual

La iniciativa sobre una Ley de Acoso Sexual se inicio el 18 de octubre de 1994, por
mocién parlamentaria con la presentacion ante la Camara de Diputados del Proyecto de
Ley. Este pretende sancionar las conductas de acoso u hostigamiento sexual al que se
ven enfrentados muchos trabajadores.

La propuesta del gobierno da como posibilidades de accién frente a un caso de
acoso sexual, el término del contrato de trabajo sin derecho a indemnizacién para el
acosador, y la opcidén de poner término del contrato, para la trabajadora, con una
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indemnizacién que puede ser aumentada hasta en un 100%.

Se ha confirmado que un factor determinante en el desarrollo de un pais es el acceso
que debe tener la mujer a oportunidades laborales y responsabilidades técnicas,
profesionales, directivas y politicas.

El acoso sexual es una de las formas que toma la discriminacion hacia la mujer v,
aunque puede afectar tanto a hombres como a mujeres, en Chile, como ya hemos dicho,
la gran afectada es la mujer.

Il. DESARROLLO DE HIPOTESIS

1) Primera Hipoétesis:

“Los agentes involucrados en las relaciones laborales se encuentran informados respecto
del Proyecto de Ley sobre Acoso Sexual y las sanciones que ésta ley impondria”.

De los estudios realizados, se ha podido concluir que los agentes que se encuentran
en los niveles jerarquicos mas altos de una organizacion se han informado de la
existencia del Proyecto de Ley sobre Acoso Sexual, a través de los medios de
comunicacidon masivos, pero no conocen los detalles de éste.

Por otro lado, los trabajadores y trabajadoras con menores niveles jerarquicos tienen
una vaga informacion acerca del proyecto, y también se han informado a través de los
medios de comunicacion.

Esto quiere decir que las organizaciones no han hecho esfuerzos para informar a sus
integrantes sobre el tema del acoso sexual.

Por lo tanto, se rechaza la hipdtesis, debido a que los distintos miembros de las
organizaciones conocen muy poco acerca del Proyecto de Ley sobre Acoso Sexual.
Ademas, la unica fuente de informacion que han utilizado es la prensa oral y escrita;
medios masivos de comunicacion.

2) Segunda Hipétesis:

“Los Reglamentos Internos de Orden, Higiene y Seguridad que existen en el interior de
las empresas no tienen incorporado el tema de acoso sexual”.

En general, los reglamentos internos de empresas privadas y el Estatuto
Administrativo para empresas publicas, tienen normas que exigen mantener relaciones
correctas e impiden actitudes que transgredan la moral y las buenas costumbres, pero no
tienen referencias especificas sobre el acoso sexual. Una excepcion a lo anterior son las
empresas multinacionales, especialmente aquellas con casa matriz en paises que tienen
este tema mas incorporado en su legislacién, como Canada, Estados Unidos y algunos
paises europeos.
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Ademas, es importante destacar que la gran mayoria de los trabajadores
desconocen el reglamento interno de la organizacién a la que pertenecen, por lo que no
pueden asegurar si el tema del acoso sexual esta o no incorporado en él.

Dado lo anterior, se acepta la hipotesis, ya que, en general, dentro de los
reglamentos de las organizaciones no se incluyen prohibiciones explicitas sobre
conductas de acoso sexual. Y en el mejor de los casos se puede lograr una sancion de
despido para el acosador.

3) Tercera Hipétesis:

“Se piensa que una vez aprobada la Ley sobre Acoso Sexual, esta no afectara las
relaciones laborales”.

Segun estudios realizados, podemos decir que el acoso sexual afecta de manera
negativa las relaciones y el clima laboral.

Sin embargo, las relaciones laborales no se verian afectadas una vez aprobado el
Proyecto de Ley sobre Acoso Sexual, aunque si, las mujeres se sentiran mas
respaldadas al momento de incorporarse al mercado laboral. Y por otro lado, habra mas
claridad en los pasos a seguir en caso de que exista este tipo de conductas.

Como en la mayoria de las leyes, se presentaran casos en que las personas se
aprovechen de la proteccion que ésta les brinda, pero esto no disminuye la necesidad de
legislar sobre el tema.

Por lo tanto, se acepta la hipotesis planteada ya que, en general, las relaciones
laborales no se verian afectadas por la aprobacion del Proyecto de Ley sobre Acoso
Sexual, porque estas dependen de otros factores y no de la existencia de una Ley.

4) Cuarta Hipétesis:

“La aprobacion de la Ley no deberia afectar las condiciones laborales de la mujer”.

De acuerdo a los datos analizados, podemos concluir que las mujeres se sentiran
mas protegidas con la aprobacion del Proyecto de Ley sobre Acoso Sexual, sin embargo,
esto no afectara su productividad en el trabajo. Sélo en el caso que la mujer se encuentre
bajo presion del acosador, puede afectar positivamente su productividad, debido a que se
sentirA mas segura; pues contara con herramientas legales para defenderse. La
productividad esta relacionada con otros factores, como son los incentivos,
remuneraciones, y beneficios en general.

También se pudo demostrar que la aprobacion de la ley no tendria efecto alguno
sobre los costos de contratacién de la mujer, a diferencia de otras leyes, como por
ejemplo la Ley de Sala Cuna.

Por lo tanto, se acepta la hipotesis, ya que se observa que la aprobacion de la Ley
Sobre Acoso Sexual no afectara las condiciones laborales de la mujer como en el caso
de otro tipo de leyes; que disminuyen su remuneracion o sus beneficios.
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lll. CONCLUSIONES

Dado lo anterior, podemos concluir que, en general, los actores involucrados en las
relaciones laborales no tienen un conocimiento profundo acerca del Proyecto de Ley
sobre Acoso Sexual, ya que soélo han obtenido informaciéon a través de medios de
comunicacion masivos.

También podemos observar que los Reglamentos Internos de Orden, Higiene y
Seguridad no incluyen politicas explicitas y especificas sobre el tema del acoso sexual,
pues so6lo hablan del respeto, la moral y las buenas costumbres.

Por otro lado, podemos concluir que tanto las relaciones laborales como las
condiciones de trabajo de la mujer no se verian afectadas con la aprobacién del Proyecto
de Ley sobre Acoso Sexual. La mujer sélo va a sentirse mas segura, ya que en caso de
sufrir algun tipo de acoso, estara legalmente respaldada.

Sin embargo, a pesar que la aprobacion de la ley significara un gran avance en este
tipo de conductas, no sera la solucién al problema, ya que debe existir un cambio cultural,
educacional y social donde se respete tanto a hombres como mujeres y se democraticen
las relaciones laborales.

Por otro lado, también es importante que los Reglamentos Internos de Orden,
Higiene y Seguridad incorporen especificamente el tema del acoso sexual.

ANEXO N° 2.1. Legislacion Internacional aplicable al
Acoso Sexual en el Trabajo

Las cuatro leyes principales son:

Ley de Igualdad de Oportunidades: prohibe la discriminacion sexual en el trabajo, y
en algunos casos menciona explicitamente el acoso sexual en el texto de la ley. Esta
ley proporciona la fuente mas importante de proteccion en algunos paises. Dado que
las palabras “acoso sexual” no siempre aparecen en los textos de estas leyes, no
queda del todo claro si los tribunales de estos paises interpretarian necesariamente
que las leyes contra la discriminacién serian aplicables al acoso sexual. Sin embargo,
se espera que los tribunales de aquellos paises donde no se ha resuelto la cuestion,
interpretaran el acoso sexual como una forma de discriminacién sexual, basandose
en la practica de otros paises donde los tribunales han tenido que resolver sobre este
asunto.

Legislacion Laboral: proporciona un componente significativo de proteccién contra el
acoso sexual, pero su impacto se limita a menudo por motivos de orden practico. La
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Legislacion Laboral ha sido, o podria ser, potencialmente utilizada para proteger
contra el despido injusto basado en la objecién al acoso sexual, de acuerdo a las
disposiciones sobre despido existentes en la legislacion que se ocupa de los
contratos en el empleo. Estas disposiciones legales especificas, aplicables a los
contratos de empleo, se encuentran formuladas en términos de deberes y
obligaciones que un empleador tiene paraun trabajador, y en algunos casos, en
términos de correspondientes deberes y obligaciones que un trabajador tiene para
con su empleador.

Ley de Actos llicitos: proporciona proteccién a las victimas de acoso sexual. Un acto
ilicito es un perijuicio legal distinto del perjuicio por incumplimiento de contrato, y por
el cual un tribunal puede acordar una compensacion. En algunos paises de habla
inglesa la ley de actos ilicitos es materia de la legislacién comun o de la
jurisprudencia, mientras que en la mayoria de los otros paises la ley de actos ilicitos
se define en el Cddigo Civil como la responsabilidad general de proceder con la
atencion debida hacia los otros y como la obligacién de pagar por los dafos y
perjuicio que resulta del no proceder con el debido cuidado. Esta ley abarca los actos
negligentes que son consecuencias del descuido o la falta de atencion y los actos
intencionados que causan perjuicio. El acoso sexual es por su naturaleza una accién
intencionada, reuniendo asi las condiciones para ser calificado como un acto ilicito
intencional.

Ley de Responsabilidad Penal: estas especifican que es un delito aprovecharse de
alguien en una situacién de dependencia econdmica. Ademas, estan las leyes de
asalto y agresion sexual; que incluyen la situacién de poner a alguien ante el temor
de un contacto corporal no deseado y el tocamiento real de partes intimas del cuerpo,
y las leyes de conducta inmoral, comportamiento obsceno y asalto obsceno. Francia
es el unico pais que ha adoptado una ley penal especifica relativa al acoso sexual,
esta ley se disefd para no limitarse a un abuso de autoridad por lo que se refiere al
requerimiento de favores sexuales solamente en el contexto del empleo.
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Capitulo lll:Abuso de Alcohol y Drogas
en la Empresa

El problema del abuso del alcohol y las drogas ha aumentado considerablemente en los
ultimos afos, en todo el mundo. No obstante, es un tema que no se trata en forma
explicita, pese a la relevancia y graves consecuencias que tiene.

Este problema, a diferencia de lo que las personas piensan, afecta a individuos de
todos los niveles socioecondmicos y culturales. Afecta a ambos sexos y se presenta en
todas las areas geograficas. Por otro lado, el abuso de alcohol y drogas genera
problemas sociales, familiares y econémicos.

A pesar de lo anterior,es asombrosa la indiferencia de las empresas chilenas frente a
este problema que afecta a muchos de sus empleados, y que obviamente, repercute en
su funcionamiento. Se calcula que el rendimiento de los trabajadores adictos es del orden
de un 30% mas bajo que el de un trabajador no adicto. Ademas, aumenta el ausentismo,
los atrasos, los accidentes en el trabajo, afecta la calidad y crea problemas disciplinarios.

Existe un enfoque mas humanista que se preocupa de los derechos fundamentales
del trabajador drogodependiente. Este explica la importancia de que la empresa
resguarde la dignidad del trabajador, es decir, esto se vincula con el derecho a la
intimidad y confidencialidad de toda la informacion obtenida respecto de los trabajadores.

La libertad del trabajador fuera del lugar y horario de trabajo es otro derecho
fundamental que no puede ser afectado, salvo por razones de orden publico o cuando se
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pone en peligro la seguridad de terceros.

Segun la ACHS (Asociaciéon Chilena de Seguridad), el gasto que las empresas hacen
en rehabilitacién de los trabajadores que sufren estos problemas, es mayor que el gasto
de realizar programas de prevencion, los que a su vez disminuyen los costos por
ausentismo, atrasos y accidentes de trabajo.

En este capitulo revisaremos las medidas tomadas por otros paises, y lo que hace
Chile, para enfrentar el abuso de alcohol y drogas.

Es importante destacar que nos enfocaremos en como afecta este problema a la
empresa y su gestion, en las relaciones laborales, la productividad, a los propios
trabajadores y las responsabilidades de los sindicatos, trabajadores y empresas para
enfrentar y solucionar este grave problema.

Las hipotesis que guiaran el desarrollo de este capitulo seran:

En Chile, la existencia de programas de prevencion de consumo de alcohol y drogas 1.
no es una practica comun al interior de las empresas.

La existencia de trabajadores que consumen alcohol o drogas genera costos para la 2.
empresa.

El tamafo y el tipo de empresa tienen relevancia en como enfrentan éstas el tema del3.
consumo de alcohol y drogas de sus trabajadores.

Los sindicatos no han definido politicas con respecto al consumo de alcohol y drogas 4.

I. MARCO TEORICO

El uso de drogas no es un problema reciente, ya que siempre han ejercido una rara
atraccion en el hombre. A través de la historia se le han dado diferentes usos, entre los
mas comunes encontramos los medicinales, alucindbgenos en rituales sagrados,
inhibidores del dolor, modificadores del animo yestimulantes de la ferocidad de los
guerreros.

Debido a la trascendencia de este problema y a que afecta a todos los paises del
mundo, sin excepcién, diversos organismos internacionales se han preocupado del tema
y de crear medidas para enfrentarlo.

El principal organismo es la Organizacion de las Naciones Unidas (ONU), la cual se
ha preocupado de investigar sobre el alcoholismo y la drogadiccion y ha creado la
Comision en Drogas y Narcoticos (CND), el Departamento de Control de Narcéticos y
luego cred el Programa Internacional de Control de Drogas (UNDCP), las cuales crean
politicas para afrontar este problema, regulan el uso y la produccion de estas sustancias,
es decir, su control y reglamentacion en general.

También se preocupan del abuso de alcohol y drogas la Organizacion Mundial de la
Salud (OMS), la Food and Agricultura Organization (FAQO), INTERPOL vy la Organizacion
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Internacional del Trabajo (OIT), donde esta ultima se ha preocupado de combatir este
problema desde la perspectiva del mundo laboral.

1) Clasificacidon, Efectos y Caracteristicas de las Drogas

a) Clasificacion

Una forma de clasificar a las drogas es mediante los efectos generales que producen
sobre los consumidores. De esta forma, se pueden distinguir cuatro tipos de droga:
Estimulantes, Depresoras, Alucindégenos e Inhalantes.

Dentro de los estimulantes se encuentran la cocaina y sus derivados; como son el
crack y la pasta base, las anfetaminas, las pildoras para adelgazar, la cafeina y el tabaco,
y el principal efecto que producen es la estimulacion del sistema nervioso central.

Los depresores como su nombre lo indica, deprimen el funcionamiento del sistema
nervioso central, provocando somnolencia, sedacion e inclusive el coma si se consumen
en exceso. Dentro de este tipo de drogas encontramos a los opiaceos y opioides, que a
su vez incluyen la heroina, codeina y morfina, ya los sedantes, que incluyenlos
barbituricos, las benzodiazepinas y el alcohol.

Los alucinégenos pueden actuar como estimulantes o depresores y por lo general
distorsionan nuestra percepcion del mundo. Basicamente se distinguen cuatro tipos de
drogas alucinégenas: las psicodélicas, como el LSD, las feniletilaminas, que incluyen el
peyote, los anticolinérgicos y los canabinoles, las mas conocidas son la marihuana y el
hashish.

Por ultimo, dentro de los inhalantes se encuentran los nitratos volatiles, el éxido
nitroso y los solventes organicos, como parafina, gasolina, cloroformo, alcohol,
pegamentos y pinturas metalicas. Algunos de ellos producen estimulacién del sistema
nervioso y luego depresion y otros la relajacion de musculos.

b) Caracteristicas

Unas de las mas importantes son la capacidad de generar dependencia psiquica y/o
fisica, tolerancia y sintomas de privacién, lo que lleva al uso repetido y compulsivo de
estas sustancias quimicas.

Por otro lado, es importante destacar que cualquier consumo de droga puede llevar a
la adiccion. El tiempo para pasar las distintas etapas hasta llegar a la adiccion a las
drogas fuertes es de semanas a meses, en contraposicién con el consumo de alcohol
que se desarrolla luego de varios afos (5 a 15). La via que se utiliza para la
administracion de la droga (endovenosa, inhalacién o aspiracion), tiene influencia en la
rapidez de adiccion. También, pueden provocar enfermedades como SIDA, endocardia,
septicemia, entre otras. Por otro lado, dependiendo de la via, ésta puede provocar
problemas laborales, sociales y legales, por ejemplo el rechazo social. Ademas, mientras
mas precoz es el inicio del consumo hay mayor riesgo de ser adicto.

En la mayoria de los adictos en etapa avanzada, en especial los menores de 35
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afos, la poli adiccién es una practica muy comun. Esta se caracteriza tanto por el uso
simultaneo como intercalado de dos o mas drogas.

La automedicacion y el abuso de anfetaminas y tranquilizantes pueden llevar a una
adicciodn o poli adiccion de drogas.

2) Causas de la Drogodependencia

Existen multiples causas que pueden producir la drogodependencia, como: personalidad
del sujeto, facil acceso y disponibilidad de las drogas, capacidad de generar
dependencia, factores socioculturales y familiares de la persona y factores del ambiente
laboral.

a) Variables del Sujeto

Se considera que las personas son mas vulnerables cuando tienen antecedentes de
consumo de alcohol y/o drogas en su adolescencia temprana, con baja autoestima, falta
de habilidades sociales, inestabilidad emocional, buscadores de riesgo, con problemas
conductuales y trastornos psiquiatricos. Ademas, influye la falta de expectativas,
propésitos o proyectos de vida y el consumo de drogas y alcohol por parte de familiares,
especialmente el padre. En el caso del alcohol, la prevalencia del alcoholismo es cuatro
veces mas alta en individuos con por lo menos un progenitor alcohdlico, siendo esto mas
significativo en los sujetos de sexo masculino.

Hay personas con mayor vulnerabilidad biolégica y psicoldgica, sin embargo, no
significa que estos factores de riesgo lleven necesariamente a un abuso o dependencia
del alcohol y las drogas.

b) Variables del Alcohol y las Drogas

Las drogas y el alcohol son sustancias quimicas que tienen la particularidad de generar
en el usuario, inicialmente, efectos placenteros que lo llevan a repetir la experiencia,
creandose finalmente, una necesidad psicoldgica y biolégica. Esta lo obliga a continuar
usandola para evitar el malestar psiquico de su disminucidn o privacion. Estas
caracteristicas, especialmente su efecto bipolar en cuanto a subir y bajar el &nimo, como
en el caso de losestimulantes, permite entender el fenédmeno de la adiccion y del abuso
simultaneo de distintas drogas para compensar o aumentar sus efectos.

c) Variables del Ambiente Laboral

Como ya mencionamos el ambiente laboral también constituye un factor influyente en la
drogodependencia. Los factores de riesgo son: actividades mondtonas y con poca
supervision, turnos rotativos, especialmente de noche, horario libre y/o actividades fuera
de la empresa, alto nivel de exigencia y/o competencia, falta de oportunidad de ascenso,
inestabilidad, malas condiciones de trabajo y de seguridad, y falta de areas de recreacion
al interior de la empresa. También existe el caso de las empresas que tienen casinos
donde se vende alcohol y/o drogas, o empresas que tiene relacion con la elaboracion,
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distribucion o venta de bebidas alcohdlicas y/o drogas.

d) Variables del Medio Social y Cultural

Dentro de éstas encontramos el uso de alcohol y/o drogas por los amigos, companeros
de trabajo y familiares; creencias, mitos y costumbres que favorecen el consumo de
alcohol y drogas; facilidad para adquirirlas; publicidad de los medios de comunicacion;
aceptacion social, laboral y familiar del consumo y bajo nivel cultural.

3) Abuso de Alcohol y Drogas en el Mundo Laboral

a) Costos para las Empresas

Existen numerosos costos para las empresas cuando dentro de sus trabajadores se
encuentran empleados drogadictos o alcohdlicos, entre los mas importantesse
encuentran; ausentismo laboral, bajo rendimiento, accidentes laborales y costos por
beneficios de salud.

De acuerdo a estudios de la OIT el ausentismo laboral para los trabajadores que
consumen drogas o alcohol es entre dos a tres veces mas alto que el de trabajadores que
no consumen estas sustancias.

También, se ha comprobado que los trabajadores que abusan de drogas o alcohol
tienen en promedio un 30% menos de productividad que los no consumidores, debido a
falta de cumplimiento de los plazos establecidos, pérdida de equipos o mal uso de
materiales, habitos irregulares de trabajo, creciente irritabilidad y deterioro en las
relaciones laborales.

Segun los resultados de la “Cuarta Conferencia Internacional del Sector Privado
sobre las Drogas en el Lugar de Trabajo y la Comunidad”, se concluye que entre el 20% y
el 25% de los accidentes en el lugar de trabajo y alrededor del 30% de los fallecimientos
vinculados a la actividad laboral estan relacionados con el consumo de drogas y alcohol.

Ademas, los accidentes laborales provocan otros costos, asociados al pago de
indemnizaciones y pensiones producto de estos accidentes.

Por otro lado, segun estudios realizados por la OIT, los trabajadores que abusan de
sustancias requieren tres veces mas beneficios de salud que los trabajadores no
consumidores. Estos beneficios corresponden a un mayor nimero de dias promedio de
recuperacion de los trabajadores; por enfermedad y por accidentes laborales producto del
consumo de drogas.

Finalmente, es importante destacar que el tratamiento y rehabilitacién de los
trabajadores consumidores generan altos costos y entregan una baja cobertura, pues
requieren de una estructura y personal de salud especializado. Por el contrario, la
prevencion se caracteriza por acciones sencillas, de amplia cobertura, bajo costo y son
de facil implementacion, por personas que no tienen formacion en el tema.

Se concluye entonces, que la existencia de programas de prevencidon es una
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alternativa mas efectiva y de menor costo que la implementacion de programas de
rehabilitacion.

b) Impacto del Abuso de Drogas y Alcohol en los Actores Sociales

i) Impacto en los Trabajadores

Los problemas fisicos y psicoldgicos, producto del consumo de drogas y alcohol, se
van haciendo cada vez mas agudos y frecuentes en la medida que aumenta el nivel de
adiccion del sujeto.

Cuando los empleados trabajan en equipo, los problemas y deficiencias del
consumidor afectaran a los otros miembros del grupo; disminuyendo la productividad del
equipo y deteriorando las relaciones de trabajo entre ellos y con los otros miembros de la
organizacion.

ii) Impacto y Rol de los Sindicatos

Como se senalo al principio el problema del consumo de alcohol y drogas es grave, y
por ende, el rol de los sindicatos es muy importante, ya que su principal funcion es velar
por el bienestar de su afiliados.

Actualmente, los sindicatos de paises desarrollados tienen una participacion mas
activa que los de paises en desarrollo, en cuanto a prevencion, control, asistencia y
rehabilitacién de los trabajadores. Ademas, actian en conjunto con los empleadores para
asi generar programas y medidas exitosas en la erradicacion de este problema, que
como sabemos no afecta solo a los trabajadores, sino que a toda la organizacion.

Es debido a lo anterior, que los sindicatos de paises en desarrollo, como es el caso
de Chile, deben tomar un papel protagénico en la generacion de medidas de prevencion,
control y rehabilitacion de sus afiliados. Esto tendra mejores efectos si se realizan en
conjunto con los empleadores, ya que asi se produce una ayuda mutua que es clave para
que se logren verdaderos resultados.

iii) Impacto en los Empleadores

Se producen numerosos costos en las organizaciones cuando existen trabajadores
que consumen drogas y/o alcohol, como disminucién de la productividad, aumento de los
accidentes laborales, ausentismos, entre otros, es por esto que deben crear medidas y
normas que regulen este tema, ademas de otorgar un lugar de trabajo seguro y las
condiciones ambientales laborales necesarias para un buen desempefio de los
trabajadores.

Es importante que los empleadores cooperen con los trabajadores, y sus
representantes, para lograr el cumplimiento de las normas y programas que combaten el
consumo de alcohol y drogas.

iv) Impacto en el Estado

Debido a que el consumo de alcohol y drogas afecta la productividad de las
organizaciones y aumenta los accidentes laborales, el Estado también se ve afectado. Es
por esto que las entidades gubernamentales se deben preocupar de legislar respecto de
la prevencion y programas de rehabilitacion, ademas de brindar apoyo y ayuda a las
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empresas para combatir este problema (Ver Anexo 3.1).

Todo esto se puede beneficiar a través de la publicacién de estadisticas que digan
relacion con los accidentes, y costos en general, que sean causados por problemas de
abuso de drogas y alcohol en el trabajo.

4) Politicas y Programas Realizados por Paises Desarrollados

Como hemos visto, en la gran mayoria de los paises, en especial los mas desarrollados,
se ha llegado al consenso que el problema del abuso de drogas y/o alcohol es muy serio
debido a los altos costos que genera tanto a la sociedad como al propio individuo.

Debido a esto,muchos paises desarrollados comenzaron a generar programas para
combatir este grave problema alrededor de la década de los ochenta.

Estos programas desarrollados se denominaron Programas de Asistencia para
Trabajadores (PAE), ya que tenian como objetivo ayudar, y no castigar, a los trabajadores
con problemas en el trabajo.

Los PAE aplicados en los distintos paises tienen en comun que intentan prevenir el
abuso del alcohol y las drogas en los trabajadores e identificar en forma temprana a los
empleados que sufren estos problemas.

Es importante mencionar que estos programas tratan al abuso de alcohol y drogas
como una enfermedad y por ende, se le deben asegurar las mismas garantias y derechos
de pensiones que reciben los trabajadores por cualquier otra enfermedad. Por eso,
quienes sufren de este problema, deben ser tratados dandoles las herramientas para
mejorarse, y una vez rehabilitados, poder reincorporarse al trabajo.

Un comun denominador, en todos los programas aplicados en los paises
desarrollados, es la confidencialidad de la informacién obtenida de cada uno de los
trabajadores, la cual es manejada solo por el personal estrictamente necesario.

Para la aplicaciéon de estos programas existen acuerdos entre los trabajadores, y sus
representantes, y los empleadores de cada organizacion, ya que esta es la manera mas
eficaz de abordar estos problemas. Esto permite que los empleados se sientan mas en
confianza para revelar, en forma temprana, que tienen un problema de consumo, ademas
de facilitar la identificacion de los trabajadores que tienen estos problemas, pero que no lo
han mencionado.

Ademas, se les debe entregar a todos los trabajadores informacién y capacitacion
acerca de los efectos y consecuencias, en todos los ambitos, que tiene el abuso de
drogas y/o alcohol, para prevenir el consumo de éstas.

Si él o los trabajadores se rehusan a ingresar en un programa de tratamiento, o su
rendimiento en el trabajo continta siendo insatisfactorio pese a estar en tratamiento, las
empresas tienen la libertad de tomar todas las acciones disciplinarias que estimen
conveniente.

Estos programas son importantes en el sentido que tratan a los trabajadores como
seres humanos valiosos y como una parte fundamental en las empresas, y no como algo
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desechable a la primera falla. Pueden cometer errores, pero también pueden arreglarlos y
para esto se necesita el apoyo tanto de la familia como de las empresas, y la sociedad en
general.

Por otro lado, para las empresas es mejor, en términos de costos, asistir y rehabilitar
a un trabajador que despedirlo y contratar a otro. Ademas, un trabajador recuperado
aumenta su productividad y efectividad dentro de la empresa. También se disminuyen los
accidentes laborales, ausentismos, entre otros.

5) Ambito Nacional

En Chile, la mayor parte de las personas que consumen alcohol y drogas son jovenes
entre 12 y 25 anos, que viven en ciudades de mas de 500.000 habitantes. Ademas, el
abuso del alcohol es mayor en los hombres que en las mujeres. Por otro lado, la
prevalencia del alcohol es mayor en adultos relativamente jovenes y en personas de
menor nivel social y educacional.

También se ha comprobado que el abuso del alcohol varia segun la ocupacion
analizada, y dentro de una misma ocupacion, varia segun el contexto organizacional.

Alrededor del 70% de las personas que son bebedores excesivos estan empleados
en la fuerza laboral. Ademas, se ha comprobado que el 70% de las personas que abusan
del alcohol, también se exceden en el consumo de otras drogas. Este mismo porcentaje
corresponde a los consumidores de drogas entre 18 y 34 afnos.

Dentro de las drogas ilicitas mas frecuentes estan la marihuana, pasta base y
cocaina. El consumo de éstas ha tenido un fuerte aumento en los ultimos afos, mientras
que el consumo de las drogas licitas como el alcohol, tabaco y tranquilizantes, se ha
mantenido relativamente constante. En general, la mayor parte de las personas que
alguna vez consumieron drogas ilicitas dejan de hacerlo.

Por otro lado, el consumo de drogas licitas e ilicitas es varias veces mayor en los
hombres que en las mujeres, excepto el de tranquilizantes, donde el género femenino
consume tres veces mas que el género masculino. Ademas, podemos observar que en
los niveles socioecondémicos mas altos es mas frecuente el uso de drogas ilicitas y en los
niveles mas bajos, el de drogas licitas.

El consumo de drogas es mas frecuente en las comunas de la Region Metropolitana,
donde muchas de éstas sobrepasan los parametros nacionales de prevalencia de
consumo, cuyo promedio fue de 5,31% en el afio 1998 (Ver grafico 3.1). Y dentro de las
ciudades que sobrepasan este promedio estan Valparaiso, Vifa del Mar, Copiapd y La
Serena (Ver Gréfico 3.2).
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a) Métodos de Deteccidn de Consumo de Drogas en el Trabajo

El principal método para la deteccion del consumo de drogas es determinando la
presencia de metabolitos de la droga en la orina, ya que la duracidn y concentracion son
mayores en ésta, que en la sangre.

Este método se denomina Screening (deteccion de drogas en la orina en primera
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instancia), y es el mas utilizado debido a su bajo costo, simpleza, rapidez, precision y
sensibilidad adecuada. El método mas utilizado es el EMIT o ELISA. Sin embargo, tiene
algunas desventajas como son la facilidad para ser adulterados y los falsos positivos. Es
debido a esto ultimo que hay que usar métodos de confirmacion, donde el mas usado es
la Cromatografia de Gases y Espectrometria de Masas (C.G. y M.S.), el cual tiene una
precisién casi absoluta; mayor al 99%, ausencia de falsos positivos y extrema
sensibilidad. Pero, para utilizarlo se necesita un equipo extremadamente complejo y
costoso, ademas, se requiere una capacitacion para su uso, es lento y se procesa una
sola muestra a la vez.

Otra forma de identificar a los trabajadores que tienen problemas de abuso de drogas
es mediante los supervisores. Estos estan interactuando en forma constante con los
trabajadores y pueden identificar cualquier cambio en su conducta. Como ha sido
mencionado, la productividad de los trabajadores que consumen drogas y/o alcohol
disminuye alrededor de un 30% en relacién con los que no consumen. Ademas hay otros
signos como son el ausentismo de los dias lunes o después de un feriado, disminucion
de la concentracién, aumento en la tasa de accidentes, problemas de dinero y
enfrentamientos con sus comparieros de trabajo.

6) Rol de la Empresa y de los Distintos Agentes que la Componen
ante el Abuso de Alcohol y Drogas de los Trabajadores

a) El Alcoholismo y Drogodependencia desde una Perspectiva Etica para la
Empresa

El hombre actua en tres niveles dentro de la sociedad; como persona, como miembro y
parte de la familia y, participando y trabajando en organizaciones sociales. Estos niveles
interactuan entre si, y en cada uno de ellos tiene derechos y obligaciones que cumplir.

Es por esto, que cuando un individuo abusa de las drogas y/o alcohol, no sélo se ve
perjudicado él, sino también su familia y su trabajo, es decir, la persona no podra
desempefarse bien en ninguno de los tres niveles.

Debido a lo anterior, es importante que la empresa se preocupe por sus trabajadores
cuando estos presenten problemas de alcoholismo y/o drogodependencia, ya que en este
caso, también se vera afectado el desempefio y productividad de la empresa.

Si la empresa solo tomara medidas internas, por ejemplo: prohibiera el consumo de
drogas dentro de la empresa, igual sus resultados se verian afectados, ya que estas
conductas no pueden aislarse a un solo nivel, pues como ya mencionamos, éstos
interactuan entre si.

En resumen, es un deber ético para las organizaciones el prevenir y evitar los
problemas de alcohol y drogas en sus trabajadores, esto no soélo porque afecta sus
resultados o productividad, sino también afecta a la persona, su familia y toda nuestra
sociedad.

No todas las empresas deben involucrarse de la misma forma en el problema de

52

Cavagnola Laupheimer, Carla; Tapia Olivos, Maria



Capitulo lll:Abuso de Alcohol y Drogas en la Empresa

consumo de alcohol y drogas de sus trabajadores. Las alternativas van desde establecer
normas rigidas que sancionen y castiguen a los infractores hasta crear programas de
prevencion y recuperacion que incluya a los trabajadores y sus familias.

i) Rol del Profesional de Recursos Humanos

El rol del ejecutivo de Recursos Humanos, con respecto a este tema, es controlar y
prevenir el abuso de alcohol y drogas en los trabajadores, y una vez desencadenado el
problema, debe ayudar con la rehabilitacion, reforzamiento de la autoestima del
empleado y reinsercion de éste. Es decir, debe prestarle todas las herramientas posibles
para solucionar el problema en todas las etapas en que éste se desarrolle.

ii) Rol del Empresario

Una de las estrategias exitosas que han implementado algunas empresas, es el
incorporar a la familia de los trabajadores a ésta. A través de actividades recreativas y
culturales, de esta manera, pueden conocer a los compaferos de trabajo, jefes y
gerentes, ademas de comprometerlos y ligarlos sentimentalmente con la empresa.

iii) Rol de los Sindicatos y sus Dirigentes

Claramente el problema del alcoholismo y la drogadiccion es una enfermedad que
cuesta mucho reconocer, y por otro lado, es dificil que los dirigentes sindicales chilenos
asuman el problema como corresponde.

Aunque la Central Unitaria de Trabajadores (CUT) ha estudiado este problema, ni
siquiera ha definido y delimitado lo que cada uno significa e implica. Sin embargo, hay
varios dirigentes sindicales que desean participar en actividades que tengan como objeto
promover la salud, preocuparse de la calidad de vida de los trabajadores, prevenir
enfermedades y ayudar a la rehabilitacion en caso que presenten este tipo de problema.
Solo falta la iniciativa de los altos dirigentes sindicales para comenzar a generar
proyectos y medidas que ayuden a enfrentar estos problemas.

Finalmente, se observa que las empresas chilenas, en general, tienen escaso
desarrollo de programas preventivos de salud, ademas, de considerar ajeno a ellas los
problemas de alcoholismo y drogadiccion de sus trabajadores, desconociendo asi los
costos y riesgos que tienen para la empresa y los beneficios que trae consigo la
prevencion.

Il. DESARROLLO DE HIPOTESIS

1) Primera Hipoétesis:

“En Chile, la existencia de programas de prevencion de consumo de alcohol y drogas no
es una practica comun al interior de las empresas”.

” . . 8 . .
Segun estudios realizados ~ , se puede concluir que el porcentaje de empresas que
afirmaron poseer programas de prevencion del consumo de alcohol y drogas es
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relativamente bajo (35,8% de la muestra total de empresas), lo cual coincide con los
resultados obtenidos de las respuestas de los trabajadores.

Contrariamente a lo que se podria pensar, los costos de implementaciéon no son la
causa mas relevante por la que las empresas no implementan programas de prevencion
de consumo de alcohol y/o drogas, sino que se debe a que éstas piensan que basta con
que los trabajadores tengan conocimiento de que el consumo de estas sustancias esta
prohibido por la normativa interna de la empresa y/o por lo que establece el codigo del
trabajo.

Por otro lado, tanto las empresas que tienen programas de prevencién como las que
no, reconocen lo beneficioso de estos, y lo costoso que significa para ellas tener
trabajadores que abusen del consumo de drogas y/o alcohol.

Ademas, segun las medidas adoptadas generalmente por las empresas, una vez que
se sorprende a trabajadores consumiendo alcohol y/o drogas, se puede concluir que
existe poca preocupacién por ellos, ya que éstas consisten en sanciones verbales,
ninguna medida o simplemente el despido del trabajador, y son muy pocas las que se
preocupan por prevenir el consumo y rehabilitar a los trabajadores, reconociendo el
problema como una enfermedad.

De acuerdo a lo anterior, concluimos que la primera hipétesis planteada es valida,
pues en general, las empresas no se preocupan de crear y desarrollar programas de
prevencion de abuso de alcohol y/o drogas.

2) Segunda Hipétesis:

“La existencia de trabajadores que consuman alcohol o drogas genera costos para la
empresa”.

Los resultados obtenidos del estudio revelan que, en general, las empresas estan
conscientes que el consumo de alcohol y/o drogas por parte de los empleados les genera
costos, los que se deben a aumentos en los accidentes laborales y licencias médicas,
mayor ausentismo, aumento de conflictos interpersonales y aumento de los costos por
capacitacion e incorporacién de trabajadores en caso de despido de empleados que
consumen.

Por otro lado, la empresa incurre en costos al no tener programas de prevencion y
rehabilitacién de consumo de drogas y/o alcohol, ya que no estan conscientes que este
es un problema progresivo y que no se soluciona del todo cuando se detecta el trabajador
consumidor, porque ya se han producido costos, como la disminucién de productividad,
problemas en las relaciones interpersonales, entre otros. Es por esto, que con la
prevencion se evita que los trabajadores lleguen a consumir, y con ello, los costos ya
antes mencionados.

8
Estudio basado en encuestas realizadas tanto a empresas como a trabajadores. Para el caso de las primeras el tamafo muestral
fue de 39, donde la mayoria eran medianas y grandes empresas, y para el caso de los trabajadores esta fue de 90, resultando la

mayoria de estos hombres.
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Por lo tanto, se acepta la segunda hipdtesis, ya que se demostré que el tener
trabajadores con problemas de consumo de alcohol y/o drogas genera grandes costos
para las empresas. Sin embargo, aunque las empresas estan en conocimiento de esto,
muy pocas han desarrollado programas de prevencion.

3) Tercera Hipotesis:

“El tamano y el tipo de empresa tienen relevancia en como enfrentan éstas el tema del
consumo de alcohol y drogas de sus trabajadores”.

En cuanto al tipo de empresa y cdmo enfrentan estas el problema del consumo de
alcohol y/o drogas, se concluyd que en el caso de detectar a algun trabajador con
problemas de consumo, en gran parte de las empresas de servicios, se los hacia
someterse a examenes médicos antes de tomar cualquier determinacion o procedimiento
a seguir, en cambio, en la mayoria de las empresas manufactureras esta es causal de
despido.

Desde el punto de vista del tamafio de las empresas, se concluye que las medianas,
en su mayoria, manifiestan que el sorprender a trabajadores con problemas de consumo
es causal de despido inmediato, en cambio, para las grandes empresas, estas en
general, someten a examenes meédicos a los trabajadores antes de tomar alguna
resolucion.

Debido a lo anterior, se concluye que la tercera hipotesis planteada en este capitulo
es valida, ya que existen diferencias en la forma de enfrentar el consumo de sus
trabajadores dependiendo del tipo de empresa y del tamarfio de éstas.

4) Cuarta Hipoétesis:

“Los sindicatos no han definido politicas con respecto al consumo de alcohol y drogas”.

Se puede concluir que, en términos generales, los sindicatos a pesar de reconocer la
magnitud del problema de consumo de alcohol y/o drogas al interior del ambiente laboral,
no se han preocupado de crear politicas o0 programas que prevengan el consumo de los
trabajadores o ayuden a la rehabilitacion de estos una vez iniciado el consumo. Esto nos
demuestra la poca preocupacion por este tema de las organizaciones sindicales chilenas,
las cuales deben velar por el bienestar de sus afiliados.

Es por esto, que se acepta la cuarta hipétesis de este capitulo, ya que aunque los
sindicatos estan consientes del tema, son muy pocos los que tienen politicas definidas al
respecto. Ademas, es importante destacar, que el sindicalismo en Chile es un fendmeno
muy poco desarrollado, principalmente en politicas que mejoren en bienestar no
economico de sus afiliados.

lll. CONCLUSIONES
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El abuso en el consumo de alcohol y drogas corresponde a una enfermedad, la cual
puede ser originada por factores de la personalidad del individuo, el ambiente social,
familiar y laboral, ademas del acceso y capacidad de generar dependencia de las drogas.

Este problema no hace distincion entre sexo, edad, nivel socioeconémico o cargo
que desempeia la persona.

Existen dos enfoques para analizar el problema de consumo de drogas y alcohol; el
primero muestra la preocupacion por los costos econdmicos laborales del trabajador
alcohdlico y/o drogadicto, mientras que el segundo trata el tema desde un punto de vista
mas humanitario y social, reconociendo los derechos fundamentales del trabajador
drogodependiente, por lo que considera la salud de estos.

Tanto el gobierno, el empleador, como los trabajadores y sus representantes
cumplen un rol y tienen una responsabilidad importante en la prevencion y rehabilitacion
de los trabajadores con este problema.

Es importante destacar que la eficacia de cualquier programa de prevencién, control
o tratamiento de drogas depende de las relaciones establecidas entre los trabajadores y
la empresa.

Para enfrentar de manera efectiva el problema del abuso de drogas y alcohol, es
importante desarrollar programas y politicas claras, y por escrito, que tengan una funcién
no sélo preventiva, sino también educativa de los trabajadores y sus supervisores.

ANEXO N° 3.1

Normativa Legal

Ley de Alcohol: esta prohibe a los individuos estar en estado de embriaguez en
lugares publicos o en lugares abiertos al publico. Se les aplicara un castigo de
acuerdo a lo que especifiquen los reglamentos de los lugares de detencion. Si fuese
arrestado por tercera vez debido al mismo motivo, sufrira la pena de diez a quince
dias de trabajos sin remuneracién, inconmutables. Y los que son arrestados por mas
de tres veces seran sometidos a examenes médicos para establecer si requieren de
un tratamiento, en tal caso seran internados en un Centro de Reeducacién para
Alcohdlicos.

También hace referencia sobre la responsabilidad que tienen quienes conducen o
manejan vehiculos 0 maquinarias que puede afectar la vida de terceros, donde las
penas varian de acuerdo a la gravedad de las lesiones, sin embargo, igual existe una
pena menor en caso de que no causen dano o haya lesiones leves.

Ley 19.366 sobre el Consumo de Drogas: esta ley sanciona el trafico ilicito de
estupefacientes y sustancias psicotropicas, analiza todos los casos en que exista un
cuadro delictivo en cuanto al trato con las drogas. También especifica el castigo a los
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menores de edad que incurrieren en estas faltas, y a los reincidentes. Ademas, trata
cuales seran las penas que recibiran las personas segun su edad, responsabilidad y
posicion que ocupen.
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Capitulo IV:Flexibilidad Laboral

El propdsito de este estudio es analizar y comprender la repercusion que pueden tener en
la empresa y sobre los propios trabajadores los distintos aspectos de la flexibilidad
laboral.

La flexibilidad laboral es un tema que ha cobrado una alta contingencia en estos
ultimos afios, debido a que estamos en un mundo cada vez mas globalizado y la
competitividad es un factor clave para el éxito de las empresas. Es por esto que poder
actuar con rapidez ante los cambios del entorno se hace cada vez mas necesario, y para
esto se requiere una mayor flexibilidad en la legislacién laboral.

En la medida que la legislacién laboral es rigida, es mas dificil y costoso poder
generar mas puestos de trabajo, ya que existen obstaculos tanto en los procesos de
contrato como de despido de un trabajador, por lo tanto, hay un mayor cuestionamiento
por parte de las empresas a la hora de hacer nuevas contrataciones.

A través de este capitulo analizaremos en qué consiste la flexibilidad laboral y los
distintos tipos de flexibilidad que hay. Ademas, veremos la experiencia de otros paises y
la situacion de Chile respecto de este tema.

Las hipétesis planteadas para el desarrollo de este capitulo son:
A mayor flexibilidad laboral menor desempleo.

A mayor flexibilidad laboral menor gasto en capacitacion.
La flexibilidad laboral afecta la productividad del trabajo.
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La flexibilidad laboral afecta la competitividad de la empresa.
La flexibilidad laboral impacta en la estructura de la organizacion.
A mayor flexibilidad laboral menor nivel de sindicalizacién dentro de una empresa.

N o o &

A mayor flexibilidad laboral mayor participacion de mujeres, jévenes y adultos
mayores en el mercado laboral.

. MARCO TEORICO

El concepto de flexibilidad laboral varia dependiendo del pais, la cultura, el ambito del
negocio y segun las distintas perspectivas de analisis. Sin embargo, una de las
definiciones considerada como las mas completa dice que la flexibilidad laboral
“corresponde a la generacion de condiciones econdmicas, legales e incluso culturales,
que permiten al sistema productivo en su conjunto, las empresas y sus trabajadores,
adaptarse al nuevo escenario de competencia comercial surgido de la globalizacion
econémica y del desarrollo de las denominadas nuevas tecnologias de comunicaciones y
de la informatica” ° .

Es importante destacar, que el éxito en la introduccién de la flexibilidad en el
mercado del trabajo depende principalmente del compromiso entre la empresa y los
trabajadores.

1) Evolucién de la Flexibilidad Laboral en el Mundo

Desde los afos setenta el aumento del desempleo hizo que las miradas se dirigieran
hacia la evolucion del empleo, y es asi, como se abre el tema de la flexibilidad laboral.

La desaceleracién del empleo no se debe a un desequilibrio momentaneo entre la
oferta y la demanda de trabajo, sino que a causas mas profundas arrastradas por varios
afios. Entre estas causas encontramos la llamada “Revolucién Tecnoldgica”, que como
nos podemos dar cuenta, es un proceso que no ha encontrado fin. Esta revolucion trajo
grandes desequilibrios en todos los procesos productivos (tanto de bienes como de
servicios), y en las estructuras organizacionales, lo que ha obligado a un proceso de
adaptacion constante y que ha provocado que muchos trabajos que antes ocupaba el
hombre ahora sean realizados por las nuevas tecnologias. Esto no solo ha implicado un
aumento en el desempleo, sino que también obliga a que los trabajadores cumplan
distintos roles dentro de la organizacién y se capaciten mas para desarrollar sus labores,
ya que ahora se requiere mas su aporte intelectual que el de ejecucion fisica o mecanica.

Otro de los factores influyentes en el aumento del desempleo es el conocido
fendmeno de la globalizacién, y con ella, la competitividad de los mercados. Debido a las
nuevas tecnologias de comunicacion los limites entre regiones, paises y continentes han

Definicién segun Maria Ester Feres, actual Directora del Trabajo.
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ido desapareciendo cada vez mas, y la informacion recorre el mundo sin encontrar
fronteras. Este desarrollo de las comunicaciones ha hecho que la competencia en los
mercados sea cada vez mas refida y ha exigido a las empresas altos niveles de
eficiencia. Debido a lo anterior, se les impone a los trabajadores altos niveles de
capacitacion para ayudar a la competencia y eficiencia de la empresa, lo cual provoca un
aumento del desempleo en los trabajadores de baja capacitacion.

Un factor influyente en el desempleo, pero que se presenté de manera sorpresiva, es
el aumento en los precios internacionales del petréleo que estalla en octubre de 1973,
producto de la guerra del Yon Kippur. En tan solo seis meses el precio del petrdleo se
triplicd, lo cual provocé aumento en la tasa de inflacion, y con esto, un aumento en espiral
de precios y salarios. Debido a lo anterior, la actividad econdémica disminuyo
considerablemente y con esto aumenté la tasa de desempleo. Por lo tanto, las economias
se enfrentan a un shock negativo denominado “stagflation”, que se refiere al
estancamiento econémico mas el aumento en la inflacién. Es aqui cuando se rompe con
la teoria de la curva de Phillips; la que explica una relacion inversa entre inflacion y
desempleo.

Junto con lo anterior, se produce un aumento en los precios de otras materias primas
y de algunos productos agricolas, lo cual hacia pensar que el mundo industrializado ya no
se enfrentaba a suministros de energia barata.

2) Tipos de Flexibilidad Laboral

Existen varias formas y tipos de flexibilidad laboral, entre las que se encuentran:

a) Flexibilidad Salarial

Esta forma consiste en que la remuneracion de los trabajadores se vincula al rendimiento
obtenido por la empresa, el departamento o el mismo trabajador. Muchas veces esta
forma de flexibilizacion se considera como un instrumento de motivacion de los
trabajadores, y también, como una forma de aumentar la productividad de la empresa.

Algunas formas de este tipo de flexibilidad corresponden a disminucién de los
salarios, aumentos automaticos del salario por el costo de la vida (reajustes salariales),
eliminacion del salario minimo, salario en base a lo que produce individualmente cada
trabajador, entre otros.

b) Flexibilidad Numérica o Empleo Flexible

Este tipo de flexibilidad consiste en que el empresario puede contratar sin ninguna
limitacion a los trabajadores que desee, por el tiempo que considere necesario para
poder cumplir con los objetivos de la empresa. Es decir, los trabajos que sean de tiempo
parcial (Flexibilidad Numérica Interna) y los trabajos temporales y subcontratacion
(Flexibilidad Numeérica Externa). Ademas, se consideran dentro de esta categoria de
flexibilidad los trabajos de personal a domicilio, trabajadores de agencias de colocacion,
trabajadores a distancia y los empleos en el marco de contratos de capacitacion. Este
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ultimo, es una combinacion de capacitacién y empleo (incluido el aprendizaje).

c) Flexibilidad en la Duracion del Trabajo

Hablamos de flexibilidad en la duracién del trabajo, cuando se pasa de un trabajo
tradicional de jornada completa y con el numero de horas diarias y dias de la semana
establecidos, a una jornada con nuevos horarios.

Este tipo de flexibilidad se puede deber a varios factores, como son la busqueda por
reducir o eliminar el pago de horas extraordinarias, conseguir por parte de los
trabajadores un horario mas corto, o0 como una forma de lograr una mayor capacidad
para responder rapidamente, y a bajo costo, frente a los cambios de demanda de los
consumidores.

Dentro de este tipo de flexibilidad encontramos el trabajo en turnos, trabajo nocturno,
trabajo en domingo, disminucion de los dias de trabajo pero con la misma cantidad de
horas trabajadas a la semana, la “anualizacion” de las horas de trabajo y el teletrabajo.

Sin embargo, independiente de la forma de duracién del trabajo, las empresas deben
seguir cumpliendo con las limitaciones existentes respecto del numero de horas
trabajadas durante cada dia y cada semana.

d) Flexibilidad Funcional u Organizacional

Este tipo de flexibilidad se consigue utilizando a los empleados en funciones variables
segun las necesidades de la cadena productiva, las fluctuaciones de la produccion o la
introduccion de nuevas tecnologias. Esto permite rotar de puestos y departamentos a los
empleados, cambiar la clasificacion del puesto para que cada trabajador pueda realizar
diferentes tareas en el proceso productivo (polifuncionalidad), capacitar a los trabajadores
para realizar multiples tares y, fomentar el trabajo en equipo.

3) Situacién de Estados Unidos

Actualmente, la legislacion laboral en Estados Unidos esta regulada por la FLSA (Acto de
Normas de Trabajo Justo), la cual es una ley federal, y por lo tanto, la mayoria de los
trabajadores de este pais se rigen por esta ley.

Por otro lado, se puede afirmar que el mercado laboral de Estados Unidos es uno de
los mas flexibles del mundo. Algunos elementos que refuerzan esta afirmacién son:

Contrato Individual de Trabajo: el FLSA, clasifica las posiciones del empleado como
“‘exento” 0 “no exento”, donde cada clasificacién determina la forma en que se le
paga a los empleados por horas de trabajo y si estan o no sujetas al salario minimo y
provisiones de tiempo extra.

Derecho a Huelga: No existe una ley que prohiba o restrinja la realizacion de una
huelga o el arbitraje obligatorio para resolver los conflictos, y tampoco se exige una
votacién. Sin embargo, muchas veces se establece la clausula de “no huelga”, de
comun acuerdo entre sindicatos y empleadores. Ademas, los empleadores tienen
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permitido reemplazar en forma permanente a los trabajadores que han entrado en
huelga, a excepcion de que el motivo de esta sea por una practica laboral
discriminatoria.

Jornada de trabajo: La FSLA la define como el tiempo que se pasa en actividades
fisicas o mentales controladas o exigidas por el empleador, y todo el tiempo durante
una semana de trabajo que se requiera que un empleado pase en el lugar de trabajo
establecido realizando una actividad. La semana de trabajo no tiene por que coincidir
necesariamente con la semana calendario. Ademas, la FLSA no estipula ningun
limite en el nUmero de horas trabajadas a la semana en empleados mayores de
dieciséis anos, salvo en trabajos peligrosos.

Jornada extraordinaria: En caso que se sobrepase las cuarenta horas semanales de
trabajo, el empleador debera pagar al menos una vez y media el salario por hora
regular del trabajador, es decir, un 50% de recargo por hora extraordinaria.

Jornada parcial: La FLSA no define jornada completa o parcial de trabajo, pues este
es un tema que definen los empleadores con sus empleados. Es importante destacar
que los trabajadores a tiempo parcial reciben menores remuneraciones y
prestaciones que los de tiempo completo. El acta no requiere el pago de horas
extraordinarias por trabajar los sabados, domingos, festivos o trabajos nocturnos.

Salario Minimo: actualmente corresponde a US $5.15 por hora. En el caso de
trabajos con remuneraciones a base de propinas, éstas mas la remuneracion fija
deben sumar, por lo menos, el salario minimo. Sin embargo, ciertas ocupaciones y
establecimientos estan exentos del salario minimo y del pago de horas extras.

Terminacién de la Jornada Laboral: en este pais se mantiene el principio de la
libertad de la voluntad, el cual implica una relacion contractual voluntaria que puede
darse por terminada por cualquiera de las partes y cuando éstas asi lo quieran. Para
el despido no se requiere el aviso de terminacién de empleo ni el pago de
indemnizaciones.

No obstante, la flexibilidad laboral de Estados Unidos es producto de su contexto histérico
y cultural, por ende, en muchos aspectos resulta dificil aplicar este sistema a otras
naciones.

4) Situacion de Francia

Dentro de los elementos de flexibilidad laboral a considerar estan:

Contrato Individual de Trabajo: la edad necesaria para celebrar un contrato es de
dieciocho anos, de lo contrario, se debera contar con la autorizacion de uno de los
padres o tutores. Ademas, el contrato puede celebrarse en forma escrita o verbal,
dependiendo de las partes, y generalmente se celebra por una duracion indefinida. Al
igual que en Chile, para el caso de un contrato con duracién definida, éste se
convierte en uno de duracion indefinida si la accion contractual prosigue una vez
llegado el contrato a su término. Ultimamente, debido a la dificil situacién econémica
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que ha enfrentado el mundo en general, en Francia se estan utilizando cada vez mas
los contratos de duracién definida, ayudando asi a disminuir el desempleo.

Jornada de Trabajo: Francia fue el primer pais en legislar la reduccién de la jornada
laboral a 35 horas semanales. Esta ley no ha modificado el régimen de descanso
semanal, que impone de un descanso de por o menos veinticuatro horas sucesivas,
y ademas, el cddigo del trabajo establece que el domingo tiene que ser dia del
descanso semanal.

Jornada Extraordinaria de Trabajo: para disponer de horas extraordinarias el
empresario debe informar al comité de empresa y al inspector del trabajo. Todo los
trabajadores deben gozar una bonificacion del 25% por las primeras cuatro horas
extraordinarias y un 50% si son mas de estas horas, sin embargo, uno de los grandes
desafios de las leyes sobre la reduccion de la jornada laboral es evitar el uso de las
horas extraordinarias.

Jornada Parcial: se consideran asalariados a tiempo parcial a todos los que tienen un
horario inferior a lo previsto por la ley o por acuerdos de sectores o de empresas.
Este tipo de contratos debe ser por escrito y mencionar en particular la calificacion, la
remuneracion y la duracion o reparticion del horario de trabajo en la semana o mes.
Ademas, deben ser practicados sobre la base de un convenio o acuerdo colectivo, o
en un acuerdo de la organizacion.

Término de la Relacion Laboral: La ley exige que el despido de un trabajador
asalariado esté justificado por un motivo real y grave, es decir, demostrable y
perjudicial para continuar la relacién laboral dentro de la empresa. Todos los
trabajadores asalariados tienen derecho a un plazo de preaviso, que puede ser de
uno o dos meses dependiendo de la antigliedad del trabajador. En caso de un
despido por motivos econdmicos el empresario debera convocar al interesado a una
entrevista previa, notificar el despido por correo certificado, informar a la Direccion del
Trabajo y mencionar el despido en el registro del personal. Si el despido es
improcedente el trabajador tiene derecho a una indemnizacién compensatoria o bien
a ser readmitido en la empresa. Y si el motivo no se reconoce como real y grave, el
despido se declarara nulo o sin efecto, o se le concedera al trabajador una
indemnizacion compensatoria.

Salario Minimo: Francia fue el primer pais europeo que instituyé en 1950 un salario
minimo aplicable a todos los empleos, el SMIC (Salario Minimo Interprofesional de
Crecimiento). Este constituye la remuneracién minima garantizada a todo empleado
como contrapartida a una hora de trabajo efectivo. Es fijado automaticamente segun
el indice nacional de los precios al consumo y se revisa una vez al afio dependiendo
de la evolucion de la economia y la coyuntura. Es importante destacar que se aplican
tarifas inferiores en el caso de aprendices, trabajadores jovenes (con menos de seis
meses de experiencia profesional y menores de 17 afnos) y empleados con
minusvalia.

5) Situacién de Latinoamérica
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La legislacion laboral en América Latina es muy deficiente tanto por razones de eficiencia
productiva como de proteccién a los trabajadores. Es por esto que en los ultimos afos se
ha comenzado a implementar un conjunto de politicas orientadas a mejorar la eficiencia
economica, sin embargo, las reformas laborales han sido escasas y poco profundas.

Sélo Argentina, Colombia y Peru han creado reformas laborales significativas, desde
mediados de los ochenta, las que se concentran principalmente en moderar los costos de
despido y facilitar la contratacién temporal de trabajadores.

Se piensa que una de las causas de la falta de reformas laborales es la ausencia de
efectividad de la legislaciéon laboral. Otra de las causas es que en la mayoria de los
paises de América Latina la legislacion laboral existente se basa en la estabilidad laboral
y la proteccion al trabajador, lo cual trae un alto grado de rigidez porque se regula un gran
numero de aspectos, como son las jornadas laborales, formulas permisibles de
contratacion, pagos por cesantia, jornadas extraordinarias, etc. Ademas, el principio de
estabilidad laboral implica que se privilegia la conservacién del puesto de trabajo aun
cuando su permanencia no es eficiente para la empresa, impidiendo asi, que éstas
puedan adaptarse y responder a los distintos cambios econdémicos y competitivos.

Algunos elementos de la flexibilidad laboral son:

Término de la Relacion Laboral: En Latinoamérica, despedir a un trabajador es
bastante caro, aunque la definicion de causa justa varia entre los diversos paises de
la region. Estos costos también repercuten en que cualquier aumento de los salarios
crea un incremento proporcionalmente mayor de la deuda que la empresa tiene con
el trabajador. Debido a lo anterior las empresas intentan minimizar estos costos de
distintas formas, como son; mantener el numero de trabajadores en situaciones de
crisis economicas para ahorrar los costos de despido, mantener una alta rotacion de
trabajadores cuando las indemnizaciones aumentan con la antigiiledad del trabajador,
creando contratos temporales evadiendo los costos de despido, o proveerse de mano
de obra en el sector informal reduciendo los costos de ajuste laboral. Es por esto que
algunos paises han reducido las indemnizaciones por despido, creando una mayor
flexibilidad en la terminacion del contrato de trabajo.

Contrato de Trabajo y Jornada Parcial: en América Latina la legislacion laboral tiende
a favorecer los contratos por tiempo indefinido y ha establecer restricciones a los
atipicos (de tiempo parcial, a prueba o plazo determinado). Esto ultimo, a pesar de
que en las ultimas décadas ha aumentado considerablemente la insercion laboral de
la mujer, de los jovenes y personas de la tercera edad que son los que mas utilizan
este tipo de jornadas. Ademas, la economia actual requiere de una flexibilizacién de
los contratos y jornadas.

Jornada de Trabajo, Normal y Extraordinaria: en general, la legislacién de América
Latina contempla limites a la jornada de trabajo, recargos por horas extraordinarias,
trabajo nocturno y dias festivos. Este recargo por hora varia entre 25% y 100% segun
el pais o jornada diurna o nocturna. La jornada de trabajo es regulada para proteger a
los trabajadores y empresas de jornadas de trabajo demasiado largas, que pongan
en peligro la salud del trabajador e impidan su desarrollo personal y familiar. Sin
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embargo, la legislacién debe ser lo suficientemente flexible como para permitir que
las horas trabajadas se adecuen a las fluctuaciones de la demanda.

Por lo tanto, nos damos cuenta que los paises de Latinoamérica requieren grandes
reformas en su legislacién laboral, para asi adaptarse al nuevo contexto de flexibilidad y
competencia. Por esto, se necesita realizar cambios en el Cédigo Laboral que protejan lo
mas posible al trabajador, pero con un costo minimo para el empleador y sin sacrificar la
eficiencia.

Ademas, la misma rigidez de la legislacion genera incentivos por parte de las
empresas a evadirla para minimizar costos, lo que reduce la proteccion a los trabajadores
que trata de garantizar la ley.

6) Situacién de Chile

Los principales actores que participan en la discusién sobre flexibilidad laboral son el
gobierno, los trabajadores y los empresarios.

Desde el punto de vista del gobierno la flexibilidad o adaptabilidad laboral se
fundamenta en las crecientes dificultades para proteger los derechos de los trabajadores
y las necesidades de las empresas de enfrentar eficaz y competitivamente los niveles
productivos de la economia. De esta manera, la flexibilidad laboral se concentra en la
adaptabilidad de la jornada de trabajo, bajo un acuerdo comun entre trabajadores y
empleadores. Dada la actual crisis econdémica, la flexibilidad servira como una forma de
reactivar y fomentar la creacion de puestos de trabajo.

Por otro lado, los sindicatos tienen distintas visiones respecto de la flexibilidad
laboral, las que dependen de la estructura y el nivel de desarrollo que estos han
alcanzado. La actitud defensiva de los sindicatos frente a este tema radica en los avances
en materia de proteccion laboral, ya que ellos tienen que conciliar los intereses de
trabajadores con contratos atipicos (con condiciones a menudo desfavorables), con los
afiliados tradicionales y trabajadores eventuales. De esta manera, la flexibilidad de las
jornadas representa una nueva tarea que los sindicatos deben enfrentar. Sin embargo,
muchos sindicatos se han dado cuenta que la flexibilidad laboral es un requisito para
mejorar la competitividad y productividad de las empresas y para conservar y crear
puestos de trabajo.

Por el lado de los empresarios, estos son los principales defensores de la flexibilidad
y la desregulacion del mercado laboral, ya que creen que ésta es fundamental para que
las empresas puedan competir en este mundo cada vez mas globalizado. Solo en el caso
que se tratara de una relacion laboral flexible inaceptable, ellos piensan que la Direccion
del Trabajo deberia intervenir tomando medidas legales.

En cuanto a los elementos de la flexibilidad laboral en Chile, podemos encontrar:

Relaciones Individuales de Trabajo: Estas se especifican en el contrato individual de
trabajo, el que es definido como “una convencién por la cual el empleador y el
trabajador se obligan reciprocamente, éste a prestar servicios personales bajo
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dependencia y subordinacién del primero, y aquél a pagar por estos servicios una
remuneracion determinada” 10 . Este contrato debe ser consensual, es decir, escrito y
firmado por ambas partes. Ademas, es importante mencionar que el contrato
individual sélo puede ser modificado en forma bilateral, salvo algunas determinadas
excepciones.

Jornada de Trabajo: “es el tiempo durante el cual el trabajador debe prestar
efectivamente sus servicios en conformidad al contrato. Se considerara también
jornada de trabajo el tiempo en que el trabajador se encuentra a disposicion del
empleador sin realizar labor, por causas que no le sean imputables” " Actualmente
la jornada laboral en Chile es de 48 horas semanales, sin embargo, en el 2005 se
reducira a 45 horas, éstas deben ser distribuidas en cinco o seis dias a la semana y
no pueden exceder las 10 horas diarias. Quedan excluidos de esta jornada laboral
quienes presten servicios a distintos empleadores, los gerentes, administradores y
todos aquellos que trabajen sin fiscalizacion superior inmediata, los contratados para
prestar servicios en su propio hogar o en un lugar libremente elegido por ellos, los
agentes comisionistas y de seguros, vendedores viajantes, cobradores y todos
aquellos que no ejerzan sus funciones en el local del establecimiento. Por otro lado,
los dias domingo y festivos, declarados por la ley, se consideran dias de descanso
segun el Codigo del Trabajo, salvo las actividades autorizadas por la ley para trabajar
en esos dias o debido a que por la actividad de la empresa no se pueden suspender
las labores, no obstante, es obligatorio otorgar un dia de descanso a la semana en
compensacion a las actividades desarrolladas en estos dias. Es importante destacar,
que Chile a pesar de ser un pais donde se trabaja una gran cantidad de horas, es el
pais con la menor productividad por hora trabajada, es por esto que podemos
concluir que no importa el numero de horas que se trabajen sino la calidad de éstas.

Jornada Extraordinaria de Trabajo: es la que excede el maximo de horas legal o el
que se pacta contractualmente (si es menor al maximo legal). Estas no pueden
exceder las dos horas diarias, deben pactarse por escrito por un maximo de tres
meses, y se deben pagar con un recargo minimo del 50% sobre lo que equivale a la
remuneracion de una hora ordinaria. Existen casos fortuitos o de fuerza mayor en la
empresa u organizacion, donde las horas extraordinarias no tienen limite de tiempo.

Jornada Parcial: es toda jornada que tiene una duraciéon menor a la que realizan los
trabajadores a tiempo completo. Esta no pueden ser superior a los dos tercios de la
jornada ordinaria. Los trabajadores contratados a tiempo parcial pueden realizar
horas extraordinarias y gozan de todos los demas derechos que contempla el Cédigo
del Trabajo para aquellos que estan contratados a tiempo completo, obviamente, de
manera proporcional a las horas trabajadas. Ademas, pueden pactar alternativas de
distribucion de la jornada. Sin embargo, la jornada diaria no puede superar las 10
horas. Para la indemnizacion de esta jornada se entiende por ultima remuneracion al
promedio de las remuneraciones percibidas por el trabajador durante la vigencia de
su contrato o de los ultimos 11 afios del mismo, ajustada por el IPC.

" atiulo OIS FEMES 8% Contratacion: como el Trabajo a Domicilio y el Teletrabajo. Estas se

consideraran como contratos individuales de trabajo si existe el vinculo de
Art|culo 21 del Cédigo de | Trabajo.
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subordinacién o dependencia entre el trabajador y el empleador.

Término de la Relacion Laboral: Actualmente los trabajadores despedidos tienen
derecho a una indemnizacion, la cual consiste en el pago de un mes de
remuneracion por cada afio de servicio en la empresa. Esta se vera aumentada
cuando exista un despido injustificado, indebido o improcedente, o cuando sea
pactado a través de negociaciones colectivas. El empleador debe dar un motivo para
finalizar la relacion laboral, el cual puede ser una razén econémica, condiciones del
mercado, racionalizacion, bajas en la productividad, etc. Sin embargo, existe un tope
maximo de remuneraciéon de 90 UF para ser considerada en los calculos de la
indemnizacion. Por otro lado, existen causas que eximen al empleador del pago de
indemnizaciones, como son las faltas graves que cometa el trabajador hacia la
empresa (violacion del Reglamento Interno de Orden, Higiene y Seguridad). Todo
esto busca el equilibrio entre la proteccion al trabajador y el funcionamiento eficiente
de la economia, lo que se conoce como estabilidad relativa en el empleo.

Ingreso Minimo: el Cédigo del Trabajo establece una remuneracién mensual minima,
la cual corresponde a $115.648 a partir del 1 de Julio del 2003 para los trabajadores
en general y a $87.051 para los menores de 18 afios y mayores de 65 afios. Este se
creo con la intencion de que exista un ingreso minimo que permita sustentar las
necesidades basicas del trabajador y su familia. Sin embargo, debiera determinarse
de tal modo de no afectar negativamente el empleo y a los mismos trabajadores,
especialmente los desempleados.

a) Proyecto de Ley sobre Flexibilidad Laboral

Actualmente, el gobierno retird el proyecto de ley sobre adaptabilidad de la jornada de
trabajo, el cual se denominaba “Pacto de Adaptabilidad de la Jornada de Trabajo”. Este
tenia por objetivo adecuar la normativa sobre jornada ordinaria a la realidad de las
actividades productivas y a mejorar la competitividad de las empresas, de esta forma se
establecian sistemas irregulares de distribucion de la jornada de trabajo y de los
descansos, aunque dentro de ciertos parametros.

El proyecto tenia dos modalidades de adaptabilidad de la jornada:

Adaptabilidad de la Jornada diaria: donde se distribuye en forma irregular la jornada 1.
diaria, sin alterar la cantidad de horas semanales fijadas por la ley, que como ya se
menciono sera de 45 horas a partir del 2005. Y ademas, no se podra superar las 12
horas diarias de la jornada ordinaria.

Adaptabilidad de la Jornada de Trabajo en Periodos Distintos a la Semana: donde se 2.
distribuye de manera irregular los dias de trabajo. Asi, algunas semanas se puede
trabajar menos dias y otras mas. En esta modalidad tampoco se pueden superar las
12 horas diarias y no se puede trabajar mas de 9 dias continuos, con una relacion
maxima de trabajo-dias de descanso 3x1.

Ademas, este proyecto contemplaba un tope anual de 150 horas extraordinarias, y que a
su vez, considera el maximo de 12 horas diarias.
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Por otro lado, para pactar la adaptabilidad de la jornada, ésta debia ser aprobada por
la mayoria absoluta de los trabajadores involucrados.

Segun la opinidon de algunos politicos y empresarios, la Direccién del Trabajo no
debiera encargarse de autorizar previamente los procesos de flexibilizacién de cada una
de las empresas, sino que debiera actuar sélo como un ente fiscalizador. De esta
manera, se otorga una mayor libertad para que la empresa pueda acordar con sus
trabajadores los aspectos de flexibilizacion de sus relaciones laborales.

Finalmente, como dijimos al inicio, el proyecto de ley fue retirado del Congreso,
debido a la alta cantidad de obstaculos y cuestionamientos a los que se vio enfrentado, lo
cual hacia casi imposible su aprobacién en el tiempo. Esperemos que luego el proyecto
sea modificado, se presente nuevamente al parlamento y se logre su aprobacion, ya que
se hace indispensable dadas las condiciones de globalizacion y de tratados
internacionales a los que se enfrenta Chile en este siglo. Es importante entender que hay
un cambio cultural en las empresas, donde se debe realizar inversiones importantes en
recursos humanos y en relaciones laborales, las cuales en Chile son muy escasas, y
justamente, son el nuevo elemento de competencia que permite lograr el éxito
empresarial.

Ademas, hay que considerar que con la flexibilidad laboral es mas facil absorber y
enfrentar los shocks que se producen en la economia, permitiendo también la movilidad
laboral, lo que hace que los trabajadores se trasladen de los sectores de menor
crecimiento hacia los de mayor crecimiento. Y por otro lado, se incentivan el trabajo de
jornadas parciales (part-time) aumentando el empleo de mujeres, jovenes y estudiantes,
que es donde se encuentran las tasas de desempleo mas altas en este momento.

Considerando los tres actores del mercado econdmico, el Unico que se opone a la
flexibilidad laboral es la Central Unitaria de Trabajadores (CUT), ya que considera que
existe demasiada flexibilidad en la legislacion laboral y que ésta no da empleo, sino que
por el contrario, se traduce en una mayor desproteccién para los trabajadores. Sin
embargo, estos tendran que darse cuenta que los cambios y las innovaciones son
positivas en el largo plazo en el empleo y la calidad de éste, y por ende, no los deben ver
como una amenaza sino como una oportunidad de mejorar su calidad de vida y la de sus
familias.

7) Enfoque

Veremos la flexibilidad laboral desde dos perspectivas la Macroecondmica; que estudia
los efectos que ésta produce en el empleo y en el pais, y la Microecondmica; que analiza
los efectos en la productividad, rentabilidad y gestion de las empresas.

a) Perspectiva Macroeconémica

Algunos economistas opinan que la flexibilidad laboral es uno de los principales pilares
sobre los cuales se puede crear valor agregado en el pais y ademas, creen que Chile
tiene un mercado laboral bastante rigido.
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Los empresarios en Chile también creen en la necesidad de flexibilizar las relaciones
laborales, ya que consideran que de esta forma se podra reducir el desempleo debido a
que disminuira el costo fijo del trabajo.

El mercado laboral se puede flexibilizar de varias formas, entre las que se encuentra
la flexibilizacion de: la jornada laboral, los salarios rigidos, la jornada parcial, las
indemnizaciones por afio de servicio, el salario minimo y los contratos laborales.

Los salarios rigidos afectan el nivel de empleo, ya que en caso de recesién
econdmica estos no se pueden reducir, lo cual reduce el empleo. Por otro lado, las
indemnizaciones por afio de servicio elevan el costo esperado de despido, influyendo asi
en las decisiones de contratacion y en la rotacion laboral.

Los salarios minimos tienden a aumentar el desempleo, afectando principalmente a
los jévenes y a las personas con baja calificacion. Ademas, si los contratos laborales
tuvieran menor duracién seria mas facil ajustar los salarios a las condiciones econémicas
presentes en el pais.

Para el caso de la jornada laboral existen dos efectos; uno es el estatico, que
aumenta el empleo debido a que para el mismo numero de horas hombre se va a tener
que contratar mas gente. El otro efecto se produce cuando se siguen pagando los
mismos salarios que se pagaban con una jornada mas larga, por lo que el costo de la
mano de obra aumenta, disminuyendo asi el empleo.

Finalmente, la jornada parcial debe estar dispuesta con entera libertad, sin necesidad
de definir con precision los dias y las horas en que se desarrollara.

Una de las razones que explican el alto nivel de desempleo que existe en Chile es
que solo se protege a los trabajadores que estan empleados, pero no se piensa en los
que estan desempleados. Esto no quiere decir que el que esté empleado pierda sus
ventajas, sino, que se logre disminuir los indices de desempleo en forma drastica.

Otra razon, es que en Chile los salarios son rigidos a la baja por lo que los ajustes
del mercado laboral recaen en el empleo.

Algunas de las propuestas para aumentar el empleo se basan en la desrigidizacion de
la economia, entre éstas encontramos:

Utilizacion de salarios participativos, segun productividad del trabajador o de la
empresa.

En recesiones, inducir reducciones de horas en vez de despidos.
Promover el uso de turnos adicionales de trabajo.

Utilizar politicas de ingresos automaticamente dependientes de la situacion
econdmica.

Bajar o subir los impuestos transitoriamente, sin tener que legislar cada vez.

Subsidiar a la demanda de trabajo con compromiso de capacitacién a lo largo de la
vida laboral.

b) Perspectiva Microeconémica
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Segun estudios realizados, la flexibilizacion de la jornada laboral trae consigo una serie
de efectos positivos en la empresa, como son; aumento de la productividad vy
competitividad, reduccidon de costos, mejoramiento del servicio a clientes, aumento de la
capacidad de la empresa para contratar y mantener personal, aumento en la capacidad
de gestionar los cambios y adaptarse a ellos, mejoras en las comunicaciones, reduccion
del ausentismo, supresion de las horas extras voluntarias y disminucién en la rotacién de
personal. Todo lo anterior provoca aumentos en la rentabilidad de la empresa.

Sin embargo, el tener contratos menos seguros y que existan mayores niveles de
rotacion en el mercado laboral pueden afectar negativamente los niveles de productividad
de la empresa. Existen dos efectos; que el personal se sienta obligado a ser mas
productivo para no perder su empleo o que se sientan desmotivados y busquen otras
alternativas de trabajo, afectando negativamente la productividad de la empresa.

También, al haber mas rotacion de los trabajadores las empresas pierden interés en
otorgarles capacitacion, y como ha sido comprobado, existe una relacién directa entre
capacitacion y aumento de la productividad.

Finalmente, podemos observar que la flexibilidad laboral puede traer consigo algunos
efectos negativos en el corto plazo, pero estos se deben al normal proceso de adaptacion
que cualquier cambio tiene, no obstante, en el largo plazo se consiguen innumerables
beneficios, ya que la flexibilidad laboral es acorde con los nuevos cambios culturales y
estructurales producto de la globalizacién y los avances tecnolégicos.

Il. DESARROLLO DE HIPOTESIS

1) Primera Hipoétesis:

“A mayor flexibilidad laboral menor desempleo”.

En general el sector empresarial concuerda con que la flexibilidad laboral ayuda a la
disminucion del desempleo. Debido a que se aumenta el empleo de las mujeres, jovenes
y adultos mayores, ya que ahora pueden ser contratados por jornadas parciales o por
jornadas de tiempo completo. De esta manera, las familias pobres también se ven
beneficiadas porque se permite que sus integrantes jévenes puedan estudiar y trabajar a
la vez. Ademas, como el costo de la mano de obra es menor se incentiva el aumento en
la contratacion de personas.

También, con la nueva economia globalizada y con los tratados de comercio
internacional que ha hecho Chile, los mercados se van haciendo cada vez mas
dependientes de la demanda externa, la cual puede variar de un momento a otro. Es por
esto que las empresas necesitan flexibilidad en sus jornadas permitiendo nuevos turnos y
la realizacion de horas extraordinarias.

Al flexibilizar los salarios segun los resultados y productividades de la empresa se
pueden enfrentar los distintos ciclos econdmicos, asi, cuando nos encontramos en
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épocas de crecimiento econémico los trabajadores ganan mucho mas que con salarios
rigidos (como si obtuvieran una bonificaciéon) y cuando hay una recesion los sueldos son
mas bajos (sin bonificacién), pero los empleados no son despedidos como lo seria si
tuvieran salarios rigidos. Esto también incentiva a que los trabajadores se capaciten y
perfeccionen para asi ser mas productivos.

Por otro lado, como los costos de despido son altos, bajo las leyes laborales actuales
(indemnizaciones, preaviso, etc.), los empleadores buscan operar con el minimo de
trabajadores posibles o que aumenta el desempleo.

Otro aspecto de la flexibilizacién laboral, es que se realizan cambios en el término de
las relaciones laborales, es decir, en los montos y condiciones de las indemnizaciones.
Ya que éstas aumentan los costos y limitan la rotacién de personal; porque los
trabajadores no renuncian para no perder la antigiiedad y su indemnizaciéon (no se
cambian a mejores trabajos) o porque, éstos mismos, buscan ser despedidos cometiendo
errores en su trabajo para cobrar su indemnizacion, lo cual perjudica a la empresa y su
ambiente.

Por lo tanto, la flexibilidad laboral influiria en el aumento del empleo, sin embargo, el
grado de influencia va a depender del cargo que tenga el trabajador en la organizacion y
del rubro de la empresa. Es por esto que se acepta la hipétesis antes planteada.

2) Segunda Hipétesis:

“A mayor flexibilidad laboral menor gasto en capacitacion”.

En general, todos los empresarios estan en desacuerdo con que la flexibilidad laboral
disminuye el gasto en capacitacion, debido a que se tiene una mayor rotacién de
trabajadores en la empresa. Dentro de los principales argumentos que éstos han dado
esta que la capacitacion es una necesidad, debido a que los procesos son cada vez mas
complejos. Ademas, la flexibilidad laboral no necesariamente significa una mayor
rotacién, ya que los ciclos econémicos pueden ser enfrentados sin la necesidad de
despedir trabajadores. Por otro lado, la capacitacion no siempre es financiada por la
empresa, ya que los trabajadores o el estado también pueden costearla.

Por lo anterior, se rechaza la segunda hipétesis planteada, pues una mayor
flexibilidad laboral no implicaria una disminucién en los niveles de capacitacion.

3) Tercera Hipétesis:

“La flexibilidad laboral afecta la productividad del trabajo”.

Tanto los empresarios como los trabajadores concuerdan con que la flexibilidad
laboral, principalmente la salarial y de jornada, afecta positivamente la productividad en el
trabajo, salvo que exista una rotacion de trabajadores muy alta, ya que éstos no se
comprometerian con la empresa y la productividad se veria afectada negativamente.

En la medida que los salarios estén compuestos por una parte variable, que dependa
de la productividad de los trabajadores, éstos se van a esforzar mas y van a ser mas

72

Cavagnola Laupheimer, Carla; Tapia Olivos, Maria



Capitulo IV:Flexibilidad Laboral

productivos.

Por otro lado, si existe flexibilidad en la distribucién de la jornada, los trabajadores
asumen una mayor responsabilidad, no se sienten obligados a cumplir con horarios fijos y
trabajan mas contentos, lo cual los hace mas productivos.

Actualmente, la productividad depende de las habilidades de los trabajadores, las
que se estimulan a través de un buen ambiente laboral. Es por esto, que los términos de
la flexibilidad laboral deben ser un acuerdo entre trabajadores y empleadores, para asi
lograr este ambiente.

Finalmente, podemos decir que la flexibilidad laboral permite ajustar la productividad
a la realidad de cada organizacién, contrariamente a lo que ocurre con jornadas rigidas,
donde los empleados pierden parte del tiempo de trabajo y los empleadores pagan mas
por un trabajo que podria realizarse en menos tiempo.

Debido a todo lo anterior, se acepta como valida la tercera hipodtesis, ya que la
flexibilidad laboral afecta la productividad del trabajo, y por lo general, de manera positiva.

4) Cuarta Hipétesis:

“La flexibilidad laboral afecta la competitividad de la empresa”.

La gran mayoria de los empresarios esta de acuerdo con que la flexibilidad laboral
afecta positivamente la competitividad de la empresa y solo en el caso que exista una alta
rotacion de trabajadores la competitividad se podria ver afectada negativamente, lo que
se debe a que esta ampliamente ligada a la productividad de la mano de obra.

La flexibilidad laboral permite que las organizaciones se adapten a las
estacionalidades y demandas que tiene el rubro al cual pertenecen, provocando asi que
la empresa sea mas competitiva.

Dado que estamos en un mundo altamente globalizado, la competitividad es el
elemento que permite la existencia de una empresa, ademas de ofrecer empleos
estables, oportunidades de desarrollo profesional y buenos salarios para sus
trabajadores.

Todo esto nos permite concluir que es valida la hipotesis planteada, ya que la
flexibilidad laboral afecta la competitividad que tengan las empresas.

5) Quinta Hipoétesis:

“La flexibilidad laboral impacta en la estructura de la organizacion”.

Nuevamente, los empresarios y trabajadores coinciden en que la flexibilidad laboral
afecta a la estructura de la organizacion. Esto se debe a que la flexibilidad trae consigo
una polifuncionalidad de los trabajadores, es decir, los empleados son mas integrales y
tienden a cumplir varias tareas con el mismo contrato de trabajo. Lo anterior solo puede
ocurrir cuando la movilidad interna este dentro de ciertos limites y los cambios sean a
cargos similares.
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Al cambiar las jornadas laborales y los sistemas remuneracionales (una parte
variable y una fija) necesariamente se producen cambios estructurales en una
organizacién, ya que como hemos dicho, la flexibilidad laboral implica cambios en las
remuneraciones, donde una parte de éstas dependen de la productividad, y también,
implica jornadas de trabajo distintas a las del sistema rigido. Lo anterior es porque se
producen horarios de trabajos distintos y que varian segun la estacionalidad y demanda
que tenga la empresa, el numero y tipo de trabajadores (mas capacitados e integrales)
también cambia, se ven afectadas las relaciones entre empleados y de éstos con los
empleadores, cambia la motivacion y forma de trabajo de cada uno de los trabajadores, y
ademas, como los salarios dependen de la productividad, el empleador debe entregar
mas informacién a sus trabajadores, lo cual hace que éstos participen mas y aporten con
ideas para mejorar la empresa.

Por todo lo anterior, se acepta la hipdtesis, ya que la flexibilidad laboral
necesariamente impacta la estructura de la organizacion.

6) Sexta Hipotesis:

“A mayor flexibilidad laboral menor nivel de sindicalizacion dentro de una empresa”.

Segun un estudio realizado, la totalidad de los dirigentes sindicales y la gran mayoria
de los empresarios encuestados estan en desacuerdo con que la flexibilizacién laboral
disminuiria los niveles de sindicalizacion de los empleados. Debido a que ésta depende
también de otros factores, como las normas impuestas a través de la ley y de la calidad
comunicacional que exista dentro de la empresa. Incluso, la flexibilidad ayuda a validar
los sindicatos frente a los empresarios, en vez de que sean percibidos como una
amenaza.

Ademas, cada vez que se negocie con los trabajadores, es mas facil para los
empresarios entenderse con 2 o 3 (los representantes de los trabajadores) que con cada
uno de ellos (por ejemplo 500 trabajadores).

En conclusion, se rechaza la hipétesis planteada anteriormente, pues los resultados
indican que el nivel de sindicalizacion no debiera verse disminuido con una mayor
flexibilidad laboral.

7) Séptima Hipotesis:

“A mayor flexibilidad laboral mayor participacién de mujeres, jévenes y adultos mayores
en el mercado laboral”.

Tanto empresarios como trabajadores concuerdan en que la flexibilidad laboral
favorece la participacion de las mujeres, jovenes y adultos mayores. Esto se debe a las
jornadas parciales, que permiten que los jévenes puedan trabajar y estudiar, que las
mujeres puedan dedicar mas tiempo a sus hijos y a su vez aportar econdmicamente a su
familia y que los adultos mayores puedan aportan con su experiencia en sus trabajos, de
acuerdo a sus condiciones fisicas y de salud.
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Por otro lado, los empleadores tienen mayores incentivos a emplear a estos grupos,
ya que con la flexibilidad laboral las remuneraciones seran de acuerdo a las
productividades de cada trabajador. Por ejemplo, los jévenes por no tener experiencia
son menos productivos, y los empresarios, tienen menos incentivos de contratarlos bajo
el sistema rigido de remuneracién. En cambio, si el sistema es flexible se les paga por lo
que producen, aunque sea menor que el salario minimo. Incluso, se puede crear un
salario minimo distinto para cada uno de estos grupos.

Por lo tanto, se acepta la hipotesis, ya que a mayor flexibilidad laboral mayor
participacién en el mercado del trabajo de mujeres, jovenes y adultos mayores.

IIl. CONCLUSION

Dada la globalizacion mundial, la competitividad en las empresas se ha hecho cada vez
mas alta. Esto sumado a los distintos tratados de comercio internacional que ha firmado
Chile, hace necesario un cambio drastico en las leyes laborales hacia la flexibilizacion
laboral.

De esta manera, la flexibilizacién permite a las empresas adaptarse a las condiciones
de la industria a la cual pertenecen y a las estacionalidades que ésta pueda tener,
ademas, de enfrentar los distintos escenarios econdmicos que se presentan, tanto de
crecimiento como de recesiones.

Es necesaria una mayor flexibilidad del mercado laboral y una mayor movilidad de la
mano de obra, que permitan a la empresa adecuarse a los requerimientos del cambio. La
idea es facilitar la reasignacion de la mano de obra y evitar que el mercado laboral sea un
obstaculo para la eficiencia productiva.

Las flexibilidades mas importantes para el pais serian la de jornadas laborales,
salariales, de contratos de trabajo y de condiciones de despido. Las cuales en la
legislacion chilena actual son muy rigidas y no permiten adecuarse a la realidad mundial
de las relaciones laborales.

Frente a la flexibilidad laboral se desarrollan muchos mitos, pero en general, se ha
comprobado que con un buen marco legal respecto de este tema se puede lograr
disminuir el desempleo, aumentar la productividad de los trabajadores y la competitividad
de las empresas, ademas de aumentar la participacion laboral de mujeres, jévenes y
adultos mayores, a través de las jornadas parciales.

Por otro lado, la flexibilizacion laboral no debiera disminuir la capacitacion y
sindicalizacion de los trabajadores, por el contrario, se requieren trabajadores altamente
capacitados para los nuevos procesos productivos y la fuerte competencia a nivel
mundial.

Muchas veces el sistema actual de relaciones laborales busca proteger a los
trabajadores, pero finalmente los termina perjudicando ya que rigidiza y limita las
condiciones que ellos pueden establecer segun sus necesidades e intereses. Es por esto
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que se necesitan reformas que cambien los mecanismos de proteccién y regulacion
laboral, de manera que se proteja al trabajador con un costo minimo en términos de
eficiencia, y que a la vez, entregue libertad a los trabajadores para establecer sus
jornadas laborales de acuerdo a lo que mas les acomode a ellos y a la empresa.

Actualmente, el proyecto de ley chileno fue retirado del congreso para realizarle
modificaciones, ya que se encontrd con innumerables obstaculos y cuestionamientos.
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Conclusion Final

En estos ultimos afios la perspectiva de las empresas ha cambiado, otorgandole una
mayor importancia a las personas que trabajan en ella, preocupandose del ambiente y de
las relaciones laborales que existen entre todos los integrantes de la empresa. Ademas,
se ha tomado conciencia que la vida personal de cada trabajador influye en su
desempefio dentro del trabajo, por lo tanto, las organizaciones no sodlo se deben
preocupar del rendimiento del empleado, sino que también de que este motivado,
conforme con su rol, y con cierta libertad para poder aportar con ideas e iniciativas
nuevas a la empresa, es decir, que tenga una participacion activa dentro de ésta.

Es por esto la relevancia de los temas tratados en estos cuatro capitulos, los cuales
nos muestran la realidad que se presenta principalmente en Chile, pero también en el
mundo, y que nos da ha conocer la necesidad de nuestras organizaciones respecto de
estos temas. Queda claro que las empresas deben empezar a tomar conciencia de que
los problemas como la drogadiccion, alcoholismo, acoso sexual y discriminacion laboral
femenina estan presentes dentro de la mayoria de ellas y es por esto que deben ser
incorporados dentro de sus politicas y de sus reglamentos internos. Hasta ahora lo que
se ha hecho es evitar e ignorar este tipo de situaciones, pero nos hemos dado cuenta que
en el largo plazo es menos costoso y mas positivo para la empresa enfrentar y solucionar
estos problemas, como en el caso de la drogadiccion y alcoholismo, donde es menos
costoso establecer programas de prevencién que tratamientos de rehabilitacion.

Percibimos que la globalizacion y la alta competitividad, actualmente presentes,
exigen que haya un cambio hacia la flexibilizaciéon en las relaciones laborales y en las
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estructuras organizacionales, las que permiten enfrentar las crisis econdmicas,
estacionalidades de las industrias, altas tasas de inflacion y desempleo, etc..

Para todo lo anterior se hace imprescindible la labor gubernamental y parlamentaria,
a través de la creacion y aprobacion de leyes que regulen estos temas, y a su vez, que se
encarguen del cumplimiento de éstas. Actualmente en el pais existe un proyecto de ley
sobre acoso sexual que todavia no ha sido aprobado y que reclama urgencia, ya que
como hemos dicho, estos problemas existen y en la mayoria de los reglamentos internos
de las empresas no estan incluidos. También, existe un proyecto de ley sobre Flexibilidad
Laboral, el que fue retirado del parlamento para ser modificado, ya que se encontré con
innumerables obstaculos y criticas. Sin embargo, dado los tratados internacionales que
ha firmado Chile, la apertura econdémica presente en el mundo, y los niveles de
competencia a los que nos vemos enfrentados, la flexibilidad laboral se hace
imprescindible.

Lamentablemente la legislacién chilena es bastante ambigua en sus reglamentos, no
cubre todos los aspectos de cada uno de los temas que legisla, y la mayoria de las veces,
no se adecua a la realidad chilena actual. Por ello, se hace necesaria una renovacion de
las leyes, de manera que cubran temas como la drogadiccion, alcoholismo, acoso sexual,
discriminacién laboral femenina y flexibilidad laboral entre otros, y que regule los
problemas que atafien actualmente a la sociedad.

Por otro lado, también es importante para enfrentar estos problemas el rol que
cumplen los sindicatos y agrupaciones de trabajadores, el cual debe ser mas activo.
Estos deben incorporar dentro de sus objetivos no solo el mejoramiento de sus
remuneraciones, sino que también se deben preocupar de las condiciones laborales, del
ambiente empresarial, de la seguridad de sus afiliados, y de que las organizaciones
incluyan en sus reglamentos internos de orden, higiene y seguridad todos los temas
antes mencionados. Dado que los sindicatos son la agrupacién mas cercana a los
trabajadores y que por ello son los que mejor conocen los problemas que éstos tienen, es
imprescindible el aporte que ellos pueden entregar a las empresas.

Por lo tanto, concluimos que para enfrentar la drogadiccion y el alcoholismo, el acoso
sexual en la empresa, la discriminacion laboral femenina y la flexibilidad laboral debe
haber una participacién conjunta entre los empresarios, los sindicatos y el gobierno,
donde todos luchen por los mismos objetivos aunque tengan perspectivas discrepantes,
es decir, que a través de la comunicacion y el consenso de las partes se logre lo mejor
para los trabajadores, las empresas y la sociedad en general.

Ademas de los cambios antes mencionados, es importante que también haya un
cambio cultural y social, donde se vea la incorporacion laboral de la mujer no como una
amenaza, sino que como una necesidad y un importante aporte para lograr un mayor
desarrollo en el pais. Para esto, es importante que en los paises se democraticen las
responsabilidades familiares y las tareas del hogar, como es el caso de Chile que es un
pais relativamente machista.

Desde el punto de vista de la flexibilidad laboral, también debe existir un cambio de
mentalidad. No pensar que ésta va a poner en desventaja a los trabajadores y le va a
otorgar mas poder a los empresarios, sino que es un sistema necesario para enfrentar el
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mundo econdmico actual, y que beneficia ademas, la incorporacién laboral de la mujer,
los jovenes, estudiantes y adultos mayores.
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Abstinencia: corresponde a la suspension de cualquier consumo.

Abuso de Drogas: uso persistente o exceso esporadico en el uso de drogas
psicoactivas que causan dafo a la salud fisica o mental.

Acoso Sexual: comportamiento de caracter sexual, que puede incluir gestos,
comentarios o contactos fisicos no deseados por la persona afectada y que lesiona
su honra y dignidad.

Capital Humano: corresponde a las aptitudes, habilidades, educacion, experiencia y
otras caracteristicas que influyen en la productividad de una persona en su trabajo.

Dependencia de drogas: se entiende como el sindrome que se manifiesta por un
patron de conducta en el cual, al uso de una sustancia psicoactiva dada, se le da una
prioridad mucho mas alta que a otras conductas a las que antes se le otorgaba un
alto valor. La dependencia no es absoluta, existe en distintos grados.

Discriminacion Estadistica: cuando ciertas caracteristicas promedio de un grupo son
generalizadas y se los excluye a todos debido esto.

Discriminacién Salarial: cuando a dos personas se les paga salarios diferentes por la
realizacién de un mismo trabajo, o teniendo un mismo cargo en una organizacion, por
ejemplo un hombre y una muijer.

Droga: cualquier sustancia con el potencial de prevenir o curar una enfermedad o
estado mental.
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Droga Psicoactiva: cualquier sustancia que al ser ingerida afecta procesos mentales.
El hecho que la droga sea psicoactiva no implica que produzca adiccion.

Empleo Estacional: corresponde a un trabajo intermitente durante una época
determinada del afio.

Empleo Eventual: es el empleo de caracter irregular o intermitente.

Empleo en el Marco de Contratos de Capacitacion: es una combinacion de
capacitacion y empleo, incluido el aprendizaje.

Empleo Precario: es el que se compone de elementos como la inestabilidad, falta de
proteccioén, inseguridad y vulnerabilidad social o econdmica.

Empleo Temporal: corresponde a todos los empleos de duracién fija para obtener
una cantidad de producto determinado.

Empleo de Tiempo Parcial: es todo aquel que prevea un numero de horas de trabajo
semanal inferior a las indicadas por la norma nacional. En Chile, éstas no pueden ser
superiores a los dos tercios de las 48 horas semanales.

Género: término cultural que alude a la clasificacién social entre “masculino” y
“femenino”.

Intoxicacion: es la condicion que sigue a la administracion de una sustancia
psicoactiva y que tiene como resultado disturbios en el nivel de conciencia,
percepcién, juicio o comportamiento.

Jornada Extraordinaria de Trabajo: es la que excede el maximo legal de horas de
trabajo o de la pactada contractualmente, si fuese menor.

Modulacion Horaria: corresponde a cambios en las horas de entrada y salida de los
trabajadores, y a la variabilidad o reduccion de la duracién del tiempo individual de
trabajo. Es una forma de flexibilizar las jornadas de trabajo.

Neouroadaptacion: corresponde a los cambios en el funcionamiento del sistema
nervioso producidos por el uso crénico de drogas psicoactivas.

Salario Minimo: corresponde a una cantidad minima de dinero que los empleadores
pueden otorgar a sus trabajadores, ésta es fijada por la ley para garantizar el
sustento minimo.

Seguro de Desempleo: es un seguro para los trabajadores en caso que queden
desempleados, se les entrega una cantidad de dinero mensual para que puedan
mantenerse econdmicamente ellos y sus familias.

Sexo: se refiere a las diferencias bioldgicas entre macho y hembra, como los 6rganos
genitales y lo relativo a la procreacion.

Sindrome: se refiere a una agrupacién de sintomas o conductas que no
necesariamente deben estar presentes en su totalidad, al mismo tiempo, o con la
misma intensidad.

Sindrome de Abstinencia: signos fisicos y psicolégicos que surgen como
consecuencia a la cesacion del consumo de droga por parte del adicto.

Situacion post-ocupacional: finalizacion de la relacion laboral, es decir, cuando la
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relacion laboral ha caducado.

Situacién pre-ocupacional: anterior a la fecha de empleo y previa a la firma del
contrato correspondiente.

Teletrabajo: corresponde al empleo donde los trabajadores prestan sus servicios
preferentemente fuera del lugar o sitio de funcionamiento de la empresa, mediante la
utilizacion de medios informaticos o de telecomunicaciones.

Tolerancia: corresponde al fendbmeno que se caracteriza por una variacion en la
magnitud de la respuesta al consumo de una droga determinada, esto es, la persona
percibe un efecto menor en comparacion con el que sentia al consumir inicialmente la
droga, con una dosis a la que estaba acostumbrado, o requiere consumir una dosis
mayor que la habitual para lograr sentir los mismos efectos que antes.
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