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INTRODUCCION

La maternidad siempre ha sido un tema de granamebéa en la historia y, no sélo desde el
punto de vista de mantener las generaciones yliagon mundial, sino que, también, en el
ambito mas humano y social. Es asi como, a trawé&sa estrecha relacion entre madre e hijo se
da inicio a la formacion de nuevos entes socidtsscuales deberan enfrentarse a las distintas

situaciones que depara la vida.

Por eso, proteger la maternidad es un tema esatiks sociedades, ya que no estamos

hablando de cosas, si no de personas, que norvaiskadas, sino dentro de nuestra sociedad.

El colosal avance tecnoldgico, econémico, educatipsocial, ayudados del fenébmeno de la
globalizacién, han provocado que la mujer poco@s® vaya incorporando al ambito laboral.
En un principio, esta incorporacion se realiz6 demb muy timida, pero cada vez se fue
desarrollando con mayor impetu, hasta alcanzdg actualidad, que las mujeres constituyan un

gran porcentaje de la masa laboral activa.

Como bien sabemos, la mayoria de las mujeres debmmizar satisfactoriamente, tanto sus
funciones de madre y duefia de casa, como su fupoddtuctiva y profesional, siendo este un
gran desafio para todas ellas. EI camino no ekyf&s ven expuestas a la discriminacion en el
ambito laboral, no logrando una paridad con los tresy, motivada precisamente por los roles

gue le corresponde desempefiar, especialmente ydmeltural de madre.

Estos dos roles antes mencionados, vale deciratlarmidad como el trabajo de la mujer son
bienes juridicos igualmente relevantes para laedad actual, por lo que, el Legislador se ha

visto en la necesidad de proteger ambos, todolaaljetivo de lograr un equilibrio.

También es importante sefialar que, la proteccidtadmaternidad de las trabajadoras,
contribuye no sélo a la salud y el bienestar derladres, sino que, es fundamental en la de sus

hijos, reduciendo la mortalidad infantil y preving® futuras enfermedades de los nifios.
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La proteccion de la maternidad también es esepaia asegurar el acceso de la mujer a la
igualdad de oportunidades y de trato en el lugarat®jo, ya que de no existir una regulacion,

las mujeres derechamente no serian contratadas.

En los dltimos afos, la proteccion de la maternikatia visto marcada por los progresos de
la legislacion y el aumento de las expectativasatex: en relacién con los derechos de las
trabajadoras durante los afios que debe criar hijpgspequerios. Pero las ventajas que se han
ido obteniendo no han conseguido resolver el probldundamental que experimentan la
mayoria de las mujeres trabajadoras en algin mongensu vida profesional: la desigualdad de

trato en el empleo a causa de su funcién procraador

Es una realidad, que no podemos evadir, que lasresugada dia mas se estan incorporando
al mercado laboral, por lo que se requiere una ativenactiva para brindarle proteccién no sélo
a ellas en esta etapa de su vida tan importartegsia también a sus hijos, ya que este proceso,

es importante tanto a nivel personal como a nivelbs

A través de este trabajo, realizaremos un andlesis situacion de la mujer a lo largo de la
historia y como ha logrado ingresar al mercadoribanalizando la normativa legal respecto a
la proteccion a la maternidad y como ésta -a noigetrecer- se torna insuficiente, fomentando

aun mas la discriminacion.

Es asi, que en el primer capitulo de este traliajlado “Realidad de la mujer en chile:
trabajo y proteccion a la maternidad” analizared@osituacion de la mujer con respecto al
trabajo, cdmo logro y sigue logrando su incorpdnagi cudles son las normas que actualmente

existen en nuestro pais destinadas a dar protead@maternidad.

En el segundo capitulo, realizaremos un andlisiaglaormas de proteccion a la maternidad
en el Derecho Comparado, viendo cuéles son loglieseconsagrados a nivel internacional, a
través de las normas que establece la Organiz&aiémacional del Trabajo (OIT), con sus
convenios de proteccion a la maternidad. Ademalizaeamos un analisis especifico de las

normas consagradas al respecto, de una seleccjiaiss.
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Por ultimo, en el capitulo tercero, luego de umaarnvestigacion y recopilacion de material
bibliografico, expondremos nuestra propuesta pajonar el actual sistema sobre proteccion a
la maternidad mostrando que con nuevas ideas ¥ @uanzar hacia una igualdad de trato

entre hombres y mujeres en el campo laboral, §ar de proteger el bienestar de los nifios.

Creemos que -y es en lo que se basa nuestra pi@pums la aplicacion de las bases
fundamentales de flexibilidad laboral, por un laclomo de la seguridad social por otro, como se
ha implementado el modelo de flexiseguridad daséspuede lograr cambios positivos y

sustantivos, en cuanto a la proteccion de la miatsin

12



CAPITULO |

REALIDAD DE LA MUJER EN CHILE: TRABAJO Y PROTECCION A LA
MATERNIDAD

En el presente capitulo pretendemos mostrar lacséin actual de la mujer en relacion al
mundo laboral y como ella enfrenta la maternidasljalizando cuales son las normas vigentes

en este punto.
1. La mujer en la actualidad y sus roles

Para referirnos a la situacion de la mujer en laadidad, es necesario, primeramente,
recordar que la mujer, por regla general, y casescepciones, desempefia diversos roles, como
el de madre, esposa, duefia de casa y trabajademas-hecho el alcance y distincion, ya que
muchas mujeres deben lidiar con el desempefio aes testos roles en forma paralela, lo que

claramente significa un desafio.

La mujer, a través de la historia y con sus vagawtes, siempre ha desempefiado un papel
preponderante en la sociedad, en primer lugar,uerolsde madre, y también, en su rol de
esposa, como asimismo en su abnegado rol de deeéasd. Sin embargo, el rol de la mujer
trabajadora nunca ha sido valorado socialmenta dédma forma que los anteriores, es mas, ha
sido foco, incluso en el dia de hoy, de una gracrinacién. De mas esta decir que, la
progresiva incorporacion de la mujer al mercadoraben Chile, ha contribuido enormemente

al desarrollo y crecimiento del pais, no s6lo eeclanomia sino en todos los aspectos sociales.

Pero, esta incorporacion de la mujer al mundo Eboomo ya esbozabamos, no ha sido una
tarea facil. Las mujeres trabajadoras de nuestfe paesentan dificultades en conciliar las
responsabilidades familiares con sus actividadesrddes. Es mas, la mujer, no sélo tiene que
armonizar y equilibrar los diferentes roles que entAbamos anteriormente, sino que ademas, la

mujer, por el hecho de ser tal, tiene que soptatdiscriminacion laboral de la cual es objeto.
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Esta discriminacion no sélo esta dada por la disoacion histérica que ha sufrido la mujer,
sino que existe un prejuicio en torno a la capacita ésta de desempefiarse de forma eficiente
en todos sus roles, y sobre todo en conjunto coratarnidad. Lo anterior se ha acrecentado con
la creencia por parte del empleador que es muclwoefidente y menos costoso el contratar
hombres para el desempefio de los cargos, lo dimabesos que es una simple opinién sin una

real sustentacion factica.

A pesar de éste prejuicio sobre la eficacia ereskuhpefio, no podemos sino reconocer, que
la mujer tiene una enorme capacidad para enfriosatesafios que se le presentan, ya sea en el

hogar como en el mundo laboral, desempefiandoserdejbr manera en todos los ambitos.

Asi las cosas, la mujer, a lo largo de los afiofydteado contra la discriminacion, abriéndose
camino a través de las adversidades. Es més, & drijhoy, podemos sefalar, que se encuentra
igualmente capacitada que un hombre para el d#dsadie cualquier tipo de trabajo, dentro de
sus diferencias fisicas claro esta. Es importagtialar, que es labor del Estado, no solo proteger
la maternidad, sino que, ademas, establecer Iasasgpara que exista una igualdad de géneros

en la sociedad, y esta igualdad tiene que ser ehasdprincipios rectores de nuestro Derecho.

Es importante tener presente que, dentro de laop®s que se encuentran actualmente
empleadas y de los que actualmente buscan trdizjonuchas mas mujeres que hace 10 afios,
pero este no es un antecedente que nos haga eltas,fya que aun no es suficiente
comparandonos con el resto del mundo. Esta situasérelevante para darnos cuenta de la
necesidad de actualizacion de las normas protectierda maternidad y del trabajo de la mujer,

orientadas hacia una igualdad de géneros.

Si comparamos Chile con el resto del mundo, tenaquessefalar tristemente que la tasa de
participacién laboral femenina, aunque ha tenidoctecimiento sostenido en las ultimas
décadas, todavia es baja. Segun el Reporte de diee2009 del Foro Econémico Mundial,
Chile se encuentra en el lugar nimero 112 entre d&ides del mundo en términos de
oportunidades de acceso al trabajo y generacidngteso para las mujeres, es decir, Chile, se

encuentra entre los paises mas atrasados del rearekie tema.

14



La tasa actual de participacion laboral femenireasle solamente a un 44 por ciéntes
importante sefialar ademds, y como para graficéordea més contundente el atraso de nuestro
pais en este punto, que la tasa de participaciarfma en paises del Cono Sur como Argentina,
Brasil y Uruguay bordea entre un 50 y 60 por cigrés decir, casi un 14 por ciento mas que
nuestro pais. Es méas, si comparamos nuestra afrdacde paises desarrollados, como por
ejemplo, Australia, Canad4, Francia o el Reino Onitbnde la fuerza laboral femenina alcanza
entre un 65 a 71 por ciento, nos damos cuenta desgwn punto en el que Chile estd muy
atrasado y que, por lo tanto, es menester quetati&$egisle y actualice las normas en pos de
un avance en esta area, ofreciendo bases de maymdsnidades para el desarrollo laboral de

la mujer, incentivando la igualdad de géneros .

Ademas de lo ya comentado, que por si solo ya egravisimo antecedente, la baja
participacion laboral afecta mas fuertemente anagres de los estratos sociales mas bajos, es
decir, las mujeres mas vulnerables y con menos aetut de nuestro pais, y que, en
consecuencia necesitan mas ingresos. Estas muienes una participacion laboral que no

supera el 25 por ciento.

Segun la encuesta CASEN del afio 2009, 7 de cadaujdryes pertenecientes a los niveles
socioecondmicos mas bajos no percibe ningun tipdndeeso remuneracional, lo que, en
consecuencia, le impide aportar econdmicamente s familias, y asi tener mayores
oportunidades para salir de la pobreza, ademasgegde@ir dentro de circulos de violencia y

drogadiccion.

Todo lo anterior, cobra mayor relevancia social@isideramos que en los ultimos 20 afios
los hogares en que la mujer es la jefa de hogdaysela tiene que sacar adelante a su familia

han aumentado significativamente. Por otro ladduso en hogares biparentales, vale decir, los

YNSTITUTO NACIONAL DE ESTADISTICAS DE CHILE. Baja articipacion laboral femenina. [en
linea] <http://www.ine.cl/noticia.php?opc=news&id=143&frofilenews&lang=esp [consulta: 20
septiembre 2010]

2 INSTITUTO NACIONAL DE LAS MUJERES. Fuerza laborde la mujer en el 53%. [en linea]
http://www.inmujeres.qub.uy/mides/colgado.jsp?cofite=10318&site=1&channel=inmujerefconsulta:
15 diciembre 2010]
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hogares que cuentan tanto con el padre como laemadestro pais continua culturalmente con
una base conservadora, en que existe una margaalacsén de responsabilidades familiares, y
donde se ve al hombre como el proveedor —inclusndm la mujer trabaja y aporta

econOmicamente a la casa, incluso mas que el hembaemujer como encargada de la crianza
de los hijos y de las labores domésticas. Todo getera un cuadro social complejo y que es

base de problemas fundamentales dentro de nuestealad.

En la encuesta Voz de Mujer del afio 2005, se dediajae mas del 60 por ciento de las
mujeres trabajadoras asumian totalmente las reaipitidades de la educacion y cuidado de los
nifios. Por otro parte, el 42 por ciento de los hesilmue dice cooperar en estas labores, lo
hacen desde un rol secundario, basado en el épentécla autoridad y la participacion en
actividades recreativas con sus hijos —este ralngizzio de asistente, marca que la mujer es la

responsable en el cuidado de la casa y los niftos,s®lo colaboradores-.

Con el ingreso de la mujer al mundo del trabajaidralose asi participe en el sustento
econdmico del hogar, se debiera esperar un apogsistématico de los hombres en las labores
domésticas, especialmente aquellas asociadasdadeuide los nifios, teniendo no sélo un rol
secundario, sino una coparticipacion en estos jorabBksta coparticipacion en todas las labores
—tanto laborales, de crianza y doméstica- es uetigbjque el Legislador debe tener en mente

para generar un cambio social.

Junto a lo anterior, es importante sefialar, qumasele esta dificultad en la armonizacion de
roles, existe una discriminacion en la contratadémmujeres. Este no es un tema baladi, sino
gue es un problema grave, que al igual que laciitnaya relatada anteriormente, debe tener
prioridad para el trabajo como pais, para podematar una igualdad de oportunidades entre los
géneros, y otorgar a las mujeres las oportunidadeesarias para su desarrollo integro,
generando un circulo virtuoso, que ayudaria a aapeuchos problemas que nos afectan como

pais.

Antes de pasar a las causas de la discriminacida lramujer, nos referiremos a su situacion

en el mercado laboral chileno y como ha logradimsorporacion en él.
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Es muy importante tener en cuenta que Chile séknabra el desarrollo econémico y social
Si sus mujeres participan activamente del mundorédly para ello es primordial disminuir la
carga que para ellas significa hoy, el cuidadowseltgjos y entregarle normas que protejan la
maternidad y busquen la igualdad de géneros. Ror tesne que ser un aspecto fundamental
para el Estado el entregar a los trabajadores lyajadoras soluciones concretas para la
conciliacion de familia y trabajo, eliminando logstos que implica tener hijos, de la
contratacion de las mujeres y fomentando la cooresgbilidad de ambos padres en la crianza

estos.

2. Historia de la participacién de la mujer en el raélaboral chileno

El comienzo de la inclusién progresiva de la mejerel mercado laboral chileno se remonta
desddfines del siglo XIX, llegando a conformar un terde la poblacion activa en los primeros
afos del siglo XX. Esto, influido principalment@rpa migracion que existia desde el campo a
la ciudad, y el desarrollo de centros urbanos, rmamg administrativos, caracteristicos en esa

época, todo dentro del contexto de la cuestidrakoci

La participacion de la mujer en el mundo laborgiriacipios del siglo XX, se concentrd
principalmente en la industria, identificandose portrabajo en las fabricas, que en ese tiempo
demandaban mucha mano de obra a bajo costo. Enépeta, las mujeres no sdélo se
encontraban empleadas en los trabajos peor rentaseraino que, ademas, recibian sélo la

mitad del sueldo de un hombre con el mismo cargo.

En la década del treinta, el porcentaje de padiim femenina en los trabajos remunerados,
en razon de la crisis econdmica, disminuyo conaldemente, llegando a ser sélo un quinto del

total de trabajadores.

Durante los afios cuarenta, la participacion deugmvuelve a aumentar, pero ahora en el
area de profesiones y oficios con especializadi@nen esta época donde aparecen las primeras
mujeres con titulo profesional.
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En los afios cincuenta, continla en aumento lacgation de las mujeres en trabajos
remunerados, concentrandose en industrias y sesviBca, aparecen las mujeres oficinistas y

las vendedoras.

A partir de 1970, la proporcién femenina en la Zaelaboral tuvo un crecimiento sostenido
hasta alcanzar un tercio de la misma, a mediadokglafos ochenta. En esta época el
crecimiento fue inclusive a tasas mayores que lalodehombres. Asi, sigue creciendo
notablemente en la época de los ochenta.

En los afios noventa, sigue la misma tendencia, rameo desde un 30,6 por ciento en 1992

a un 35,6 por ciento en el afio 2604.

Es importante sefialar, que la tasa de participdeimenina aumenta en todos los grupos de
edad, aunque no de forma igualitaria, ya que lopag que registran los mayores aumentos

corresponden a las mujeres entre 25 a 34 afiosey4ma 54 afnos.

Esta mayor presencia de las mujeres en el mereadoal, se percibe tanto en sectores de la
actividad econdmica tradicionales femeninos, asioccen rubros no tradicionales, tales como
pesca, intermediacion financiera, actividades inh@olas, empresariales y de alquiler,
aumentando éste Ultimo en 4,26 puntos porcentu&es. embargo, estos sectores aun
representan una proporcion baja del total de meijecapadas, asi el aumento mas significativo

se registra en servicios comunitarios, socialesrgqnale’s

El significativo crecimiento de la participacion te mujer en el mercado laboral en los
ultimos afios sin duda ha significado un avancetigospara el pais en los mas variados

ambitos. Este aumento, como ya dijimos, no esisuatie para decir que hemos cumplido con la

® INSTITUTO Nacional de Estadisticas. Censo 2002esis de resultados. Santiago Chile, Empresa
Periodistica la Nacion S. A., 2003. 50p.
4 INSTITUTO Nacional de Estadisticas. Censo 2002esis de resultados. Santiago Chile, Empresa
Periodistica la Nacion S. A., 2003. 50p.
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meta, ya que nos encontramos dentro de los pafgesas menores oportunidades para las
mujeres, situacion que no podemos obviar, y essagiceque el Estado entregue las politicas

publicas y las hormas que nos permitan este avance.

3. Maternidad y participacion laboral de la mujer bilecactualmente

La maternidad no es un factor que sea irrelevaant g@studiar la participacidén de la mujer en
el mercado del trabajo. En Chile, como en el rellomundo, las mujeres con hijos tienen

menor participacion laboral que las mujeres sioshij

Segun datos de la encuesta CASEN del afio 2006 mosdsefialar que soélo el 34,23 por
ciento de las mujeres con hijos menores de unrabaja, pero mas de la mitad de las mujeres
sin hijos menores de dieciocho afios lo hace. Tambifluye en la participacion laboral

femenina cual es la cantidad de hijos, junto cerafios de estos.

Los hijos, también afectan la experiencia laborllad mujer. En las madres, cada hijo se
asocia con una pérdida de experiencia laboral pmntke casi 1,9 afios, esto a diferencia de los
hombres, que cada hijo representa una incremento s&nexperiencia laboral de

aproximadamente nueve meses.

Toda esta relacion es un fiel reflejo de la sepénade roles que comentdbamos en parrafos
anteriores, donde es la madre quien se encargaatitacion y cuidado de los hijos y al padre
se ve como el ente proveedor, junto con la disoaeidn en el mercado del trabajo que inducen

a las mujeres a tener una mayor presencia en at.hog

En apartado quisiéramos describir una situaciondgueuestra la existencia de una falencia
en las normas de proteccion a la maternidad. Edqolms sabido, que las mujeres en nuestro
pais, buscan extender su postnatal mediante leercigafiosas. Esto se nota claramente en las

estadisticas agregadas del gasto gubernamenteérai&s por incapacidad laboral.
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Este fraude —junto con demostrar la necesidad demejora en las normas que protegen la
maternidad- incide en el prejuicio que tienen laogpkeadores de que es menos beneficioso
contratar mujeres en vez de hombres, aumentardisdaminacion de género y ademas, afecta
la desigualdad entre las personas mas adinerad@&aeion a las mas vulnerables, ya que, las
mujeres mas capacitadas tienen mayor acceso &lanacion y comprension del sistema vy,
ademas, cuentan con la posibilidad de encontranddico que trate a sus hijos y esté dispuesto
a extender una licencia fraudulenta.

Esta comprobado, que las mujeres que utilizan diesnfraudulentas para extender su
permiso postnatal son las mujeres de los mas edtivatos sociales, o que ademas, genera un
mayor gasto del Estado.

Asi, lamentablemente, tenemos que sefalar queangafioso de licencias para extender el
permiso de postnatal, es una costumbre ampliamextendida, lo que es claramente, una
conducta inaceptable y que es necesario erradicar.

4. Impedimentos de incorporacion de la mujer al meydaloral

Como ya hemos relatado someramente en los pamatesiores, existen muchos factores
que actualmente entorpecen el ingreso de las msugrmercado laboral. Entre ellos, y como
uno de los mas relevantes, podemos nombrar, lgi@ivdel trabajo entre hombres y mujeres y
su separacion de roles dentro de nuestra societservadora.

Esta division del trabajo asigna a las mujeresspheio privado, vale decir, la crianza y
cuidado de los nifios y a los hombres el espacidustivo o publico, es decir, el ya tan
nombrado rol de proveedor. En razén de este fagiodemos explicar las menores
oportunidades que tienen las mujeres para accedeecarsos materiales, sociales vy,
especificamente, mayores oportunidades para efrdbsdaboral y su insercién en el mercado
del trabajo.
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Culturalmente, se atribuye a la mujer la respotigabi del hogar y el trabajo doméstico.
Incluyendo en este trabajo no sélo los quehacezela dasa, sino que ademas el cuidado y
responsabilidad de los demas miembros de la farasipecialmente, de aquellos que no pueden

valerse por si mismos o se encuentran enfermos algana discapacidad.

Para la mujer, esta responsabilidad domésticaaopamo una limitacién al momento de
plantearse el ingreso al mercado laboral, ya que gincuentra la solucion para desempeniar las
multiples tareas que demanda este trabajo domgetanuy dificil que se pueda incorporar con

plena libertad a un trabajo con jornada completa.

En este sentido la flexibilizacién del mercado fabba ayudado mucho a ir disminuyendo la
influencia de este entorpecimiento con trabajopedas parciales, pero aln, muchas mujeres

no pueden acceder a estos trabajos si no cuentamcaapoyo concreto en el ambito doméstico.

Las mujeres tratan, de alguna forma, de encontrap@o necesario para poder salir al
mercado laboral delegando sus funciones, por loomette cuidado de los mas pequefos del
grupo familiar, en alguna de las siguientes opaofamiliares, vecinos, personas de confianza o
simplemente, en establecimientos destinados altcefé@mentablemente muchas de estas
opciones son de caracter precario y temporal lohgee a su vez mas fragil el eventual ingreso
de las mujeres a actividades laborales remuner&tedo mismo las soluciones mas estables
estan en el fortalecimiento y desarrollo de red@sunitarias o institucionales, como politicas de
gobierno a nivel comunal o a nivel de Estado. Asi soluciones mas estables, las mujeres se
pueden sentir seguras de poder acceder al meredd@loajo, sin el temor de que le fallen los

apoyos en sus labores domésticas y tengan quedaligus labores profesionales.

Otro factor que dificulta el ingreso de las mujeaésnercado laboral, es la discriminacion

existente en la contratacion de mujeres versusrigatacion de hombres.

La discriminacion de la mujer en el mercado labobedece a multiples razones, una de ellas
esta ligada a los diversos roles de la mujer, guanalizamos como una barrera de ingreso al

mundo laboral, considerando que la mujer buscar&mpleo que le acomode en horario y
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remuneracion para poder sacrificar un aspecto dedsu Esto es dificil de conciliar, ya que el

mercado laboral ofrece empleos que no gratificaaetificio de la muijer.

Otro elemento de discriminacién es la creencia gdimada de los empleadores, en cuanto al
mayor costo asociado que implica la contratacionnugeres en razén del ejercicio de la
maternidad y del cuidado de lactantes e hijos.nifsoitante sefialar en este aspecto, que de
acuerdo a mdltiples estudios se ha demostradoaguedstos no salariales de las mujeres no

excede del 0.2 por ciento respecto a la contratatéhombre’s

Se han hecho diversas actividades como seminaricampanas para lograr cambiar el
convencimiento erréneo que existe sobre los cagtasontratacion de mano de obra femenina.
Desgraciadamente, no se ha logrado con ello logltades esperados. Sin embargo, la
experiencia comparada muestra que no existe otninoapara enfrentar este problema que la
difusién masiva de la informacion a empleadoresesebnulo costo extra que implica contratar

mujeres por sobre hombres.

Como lo anunciabamos, uno de los puntos trascezslent cuanto a la discriminacién de la
mujer, esté vinculado a la maternidad y lactaneidod hijos, como consecuencia de las normas
que regulan esta situacion, que han favorecidavaujar en algunos aspectos, pero por otro lado

han fomentado la discriminaciéon existente.

En estos tres factores podemos resumir los impedasejue tienen las mujeres en el ingreso

al mercado laboral, en razén de la maternidad.

Si queremos un efectivo avance en esta materimeessario que las politicas publicas
contemplen respuestas a cémo eliminar estas berdereentrada de la mujer al mundo del

trabajo. En términos muy generales, es forzosouparparte, impulsar cambios culturales en la

*TODARO, Rosalia. Encuesta de remuneraciones y cdstda mano de obra, andlisis por sexo.
Documento de Trabajo N°75. Servicio Nacional diliger. 2002.
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sociedad que implique que la responsabilidad dacaégtel conjunto de sus tareas, sea asumida
conjuntamente por hombres y mujeres y, por otrdepancentivar la creacion de redes
comunitarias o institucionales que apoyen efectaramel rol de la mujer. También el disefio de
estos planes tiene que estar orientados a una rflaydnilidad en los trabajos y desligar los

costos de la maternidad a la contratacion de lgsrasy

5. Proteccion de la maternidad: normativa vigentelgle ¢

Las primeras normas relativas a la proteccion mdsernidad son del afio 1917, cuando se
dicto la ley N° 3.185 que establecié la obligactin las empresas con mas de 50 obreras a

disponer de salas cunas para que éstas pudiermieatesus hijos.

El Cdédigo del Trabajo de 1931 contenia un titujzeesl para este tema, y que sirvio de base

para la regulacion actual.

Asi las cosas, las normas de proteccion a la nmdsetnestan tratadas en el Cédigo del
Trabajo, en el Libro Il, de la Proteccion a los@ajgdores, en el Titulo Il, de la Proteccion a la
Maternidad.

Estas normas son de aplicacion general, segurspoesto en el articulo 194 del Cédigo del
Trabajo que sefiala expresamente lo siguiehg&ptoteccion a la maternidad se regira por las
disposiciones del presente titulo y quedan sujat@dlas los servicios de la administracion
publica, los servicios semifiscales, de administmcauténoma, de las municipalidades,
cooperativas 0 empresas industriales, extractiaagjcolas o comerciales, sean de propiedad
fiscal, semifiscal, de administracion auténoma alejpendiente, municipal o particular o

perteneciente a una corporacion de derecho puldipoivado

Las disposiciones anteriores comprenden las sutessao dependencias de los
establecimientos, empresas o servicios indicados.
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Estas disposiciones beneficiardn a todas las tratha@jas que dependan de cualquier
empleador, comprendidas aquellas que trabajan erd@micilio y, en general, a todas las

mujeres que estén acogidas a un sistema previsichal

Consideramos de alta relevancia el articulo amtgpizes de no existir, habrian mujeres que
no estarian sujetas a este estatuto de protedoiGqye generaria que no se cumplieran los

objetivos de proteccidn que inspiran las normas.

Pasemos derechamente a revisar cuales son losdergae tienen la madre trabajadora y

como se ejercitan:

5.1 Prenatal

El derecho al descanso prenatal tiene como objptieteger la salud de la mujer y del hijo o
hija en gestacion, otorgadndole la posibilidad médre embarazada de ausentarse de su trabajo.
Esto en el entendido que el trabajo puede condiciproblemas de salud para la futura madre,
sea por condiciones maternas preexistentes, paxplasicion a riesgos ocupacionales o por la
demanda de nuevas condiciones ergonomicas pambhjadora asociadas al estado fisiolégico
de embarazo, previniendo que estos riesgos se puethucir en enfermedades maternas y/o

perinatales.

El articulo 195 del Cédigo del Trabajo dispone guabajadora tenga derecho a un permiso
de descanso prenatal de 6 semanas, establecign@saxente que es un derecho irrenunciable
y prohibiendo, también expresamente, que la mujdragazada trabaje durante dicho periodo de

descanso.

El articulo 196 del Codigo del Trabajo establece elupermiso prenatal puede ampliarse:
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a. Si durante el embarazo la mujer sufre algunerer@dad como consecuencia de
éste, tiene derecho a un permiso prenatal suplemermuyo plazo fijaran los

médicos respectivos y que debe ser acreditadogptificado médico; y

b. Si el parto se produjere después de las 6 senségnaentes a la fecha en que la
mujer hubiere comenzado el descanso de prenatalsé®ntenderd prorrogado

hasta el alumbramiento.

Junto con estas normas sobre el prenatal debeidewrse las que impiden que las mujeres

realicen trabajos perjudiciales durante su embarazo

Segun lo previsto en el articulo 202 del Cddigo @iedbajo en el caso que la mujer
habitualmente desempefie labores que puedan sedipeies para su salud, debera ser
trasladada a otras que no tengan tal caractergquenello pueda importar reduccién de sus
remuneraciones. Aun cuando la ley se refiere sdéla aircunstancia de que habitualmente
desempefie trabajos peligrosos, se entiende gaersijer realiza esos trabajos ocasionalmente,
igualmente el empleador no podria destinarla a.eflor la obligacién general que éste tiene de
proteger la salud y vida de sus trabajadores, qommezipio establecido en el articulo 184 del

Cddigo del ramo.

La ley se ha encargado de sefialar algunos de &bajds que se consideran como

perjudiciales para la salud de la trabajadora eaziaaia, indicando como tales aquellos que:

a. Obligan a levantar, arrastrar o empujar grapdess;
b. Exigen un esfuerzo fisico, incluido el hech@demanecer de pie largo tiempo;
C. Se ejecutan en horario nocturno: la ley no eaptjué se entiende por tal; sin

embargo, usando el elemento de interpretacion dedingia, se aplica la misma
regla legal utilizada para prohibir el trabajo mwob respecto de los menores, es

decir, sera aquel que se desarrolle entre las 32&$7.00 hrs.;
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d. Se realizan en horas extraordinarias de trapajo,

e. Aquellos gque la autoridad competente declarenivenientes para el estado de

gravidez.

En el ambito de la legislacion internacional, en@mio N° 103 de la OIT, ratificado por
Chile, que se refiere a la proteccion de la matad) propone un descanso maternal de a lo
menos 12 semanas, durante el cual la mujer terrgaldea prestaciones pecuniarias y médicas,
recomendando que las prestaciones sean suficigauteda manutencion de la mujer y el nifio y
gue sean costeadas por la seguridad social o fgnddios. Sin embargo, este Convenio no

establece un periodo especifico de descanso nigbeeni al parto.

5.2 Postnatal

El articulo 195 del Cédigo del Trabajo establecepammiso de descanso postnatal de 12
semanas, estableciendo expresamente que es uhaémenunciable y prohibiendo, también

expresamente, que la mujer puérpera trabaje dudartte periodo de descanso.

Es importante tener presente que, el inciso segdablarticulo 195 del Codigo del Trabajo
establece que en el evento de que la madre trabajatlriera en el parto o durante el periodo
posterior a éste, dicho permiso postnatal o ebréstél que sea destinado al cuidado del hijo, le
correspondera al padre teniendo derecho al misrbsidia que gozaria la madre, y ademas
tendré el beneficio del fuero establecido en étaid 201 del Cédigo del Trabajo. Finalmente,
cabe sefalar que para hacer uso del derecho aspemhitrabajador debe presentar la
correspondiente licencia médica, debiendo el erdple&ramitarla en la institucion de salud

pertinente dentro del plazo de tres dias habitpsesites a la fecha de recepcion del documento.

El articulo 197 del Codigo del Trabajo dispone gueomo consecuencia del alumbramiento
se produce una enfermedad comprobada con certfitgdico, que impida el regreso al trabajo

por un plazo superior al descanso postnatal, elathss puerperal se prolonga por el tiempo que
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determine el servicio encargado de la atencion cagalieventiva o curativa, este es llamado el
postnatal suplementario. La mujer que se encuemtresta situacion tiene derecho a seguir

recibiendo el mismo subsidio del postnatal.

El articulo 198 del Cédigo del Trabajo provee quentnas la mujer goce de este descanso
maternal o de sus ampliaciones, recibira un subseétjuivalente a la totalidad de las
remuneraciones y asignaciones que perciba y sdedsciran las imposiciones de prevision y
descuentos legales que correspondan. Es impoitaftdar en este punto, que si bien la ley
sefala que se debe pagar el sueldo completo,i@stoun limite maximo de 64,7 UF mensuales

contemplado en el DL 3500 de 1980, que limita etimé imponible.

Es importante tener presente, en relacion a log@bespontaneos y partos prematuros que,
para la procedencia del descanso postnatal s@lecesario que se produzca un parto, sin que se
exija que la criatura nazca viva o se mantenga divante el transcurso de dicho descanso, asi
se ha pronunciado la Direccién del Trabajo mediditeamen N° 2974/085 de 25 de julio de
2003. Por ello, existiendo parto, aun cuando este sematuro, procederia que se otorgue
descanso postnatal a la trabajadora. En cambise dirata de un aborto o interrupcién del
embarazo no habria derecho a ese beneficio, guigierde que a la trabajadora se le otorgue

una licencia médica comun por el tiempo que nex@sita su recuperacion.

En el ambito de la legislacion internacional agdleaen Chile, rige el mismo Convenio N°
103 de la OIT, ratificado por Chile, que se refiara proteccion de la maternidad, ya resumido
en relacion con el prenatal. La Recomendacién N°cemplementaria al Convenio N° 103,

recomienda que el descanso maternal sea de 14 a&man0% remunerado.

5.3 Licencia por enfermedad grave del hijo menor dafm

De conformidad con lo dispuesto en el articulo d@BCodigo del Trabajo, cuando la salud
de un nifo menor de un afio requiera la atenciéel @ogar con motivo de enfermedad grave,
hecho que debe ser acreditado con certificado médargado o ratificado por los servicios que
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tengan a su cargo la atencion médica del menaratire trabajadora tiene derecho a un permiso

y subsidio por el periodo que el respectivo sepuigitermine.

Si bien la ley habla de cuidados en el hogar, fierete que procede este permiso donde se

encuentre el menor, aunque no sea en el hogar, pon&emplo en el hospital.

Es del caso sefialar que si ambos padres son ttatega cualquiera de ellos y a eleccion de
la madre, puede gozar del permiso y del subsidialado —este punto es igual que los permisos

por enfermedad grave de un menor de 18 afos-.

Hay que tener presente que, la horma establecelgaeire gozara de los beneficios cuando
la madre hubiere fallecido o él tuviere la tuictii menor por sentencia judicial. En caso de que
un tercero tenga el cuidado personal o la tuiciimgada judicialmente, a €l le correspondera

ejercer este derecho.

La trabajadora que hace uso del permiso sefalate werecho a percibir un subsidio
equivalente a la totalidad de las remuneracionasignaciones que perciba, del cual solo se
deducen las imposiciones de prevision y descudegiales que correspondan, vale decir, el
mismo subsidio que en los descansos pre y posteatBl célculo del monto del subsidio
considera las remuneraciones que haya recibidostrds meses anteriores mas proximos al

mes en que se inicio la licencia.

Las licencias se autorizan por periodos hasta déa§ corridos prorrogables por lapsos
iguales. Cuando las licencias sobrepasan un tetd8Dddias corridos, el reposo posterior que se

conceda podra extenderse por todo el periodo gestisee necesario.

En caso que los beneficios procedentes fueran idbtede manera indebida —situacion que
como comentaremos en el Ultimo capitulo, es deluscarrencia en nuestro pais-, los
trabajadores involucrados seran solidariamente orssibles de restituir las prestaciones
pecuniarias percibidas, sin perjuicio de las saragopenales que por este hecho les pudiere

corresponder.
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En la actualidad las causales de rechazo o redudeidas licencias médicas en general estan

fundadas en causas de orden médico o juridico @traitivo.

5.4 Fuero maternal

El fuero maternal, de acuerdo a lo dispuesto erte&dulo 201 del Codigo del Trabajo y la
referencia que hace al articulo 174 del mismo cudegal, es el derecho que goza una
trabajadora embarazada, de que su empleador néa poder término al contrato de trabajo sino
con autorizacién previa del juez competente. Esteeficio se extiende desde el inicio de su

embarazo hasta un afio después de expirado el desapostnatal.

Con respecto al fuero maternal, es necesario prasente que el articulo 201 del Cddigo del
Trabajo dispone que durante el periodo de embardzasta un afio después de expirado el
descanso de maternidad la trabajadora estara sljeteticulo 174, el que habla del fuero
laboral, es decir, el legislador, se remite a lasnas del fuero antes tratadas en el Codigo
Laboral.

Asi las cosas, la trabajadora goza de este fuetermad, por lo que procederemos a
determinar en qué consiste este beneficio y lasaes que tiene la empresa para poner término
al contrato de una trabajadora que goza de estalder

El fuero laboral es una proteccién contempladaadayl en favor de ciertos trabajadores que
por su especial condicion requieren de inamovilitddmbral. También se da este caso con los
directores sindicales y los trabajadores que nagamlectivamente, y que como sefalamos, en

el fuero maternal, el legislador se remite a lasnas contempladas para éstos.

La proteccion antes sefialada, se encuentra exprasamstablecida en el articulo 174 del
Cddigo del Trabajo que dispone que en el caso sldrddajadores sujetos a fuero laboral, el
empleador no podra poner término al contrato somoawutorizacion previa del juez competente,

quien podra concederla en los casos de las causslatadas en los numeros 4 y 5 del articulo
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159 y en las del articulo 160. Estos articulosrdeten que, sélo se podra remover al trabajador

en las siguientes situaciones:

. Al tratarse de un contrato de trabajo a plazo, @si® se ha vencido (articulo 159 N°4).

Es importante sefialar en este punto, que dentropldeb del contrato, la madre

trabajadora goza del fuero al igual que si estawientratada de forma indefinida.

. Cuando el contrato de trabajo sea por un trabajereicio especifico y este se haya

concluido (articulo 159 N°5).

Falta de probidad del trabajador en el desempefgusldunciones (articulo 160 N° 1
letra a).

Vias de hecho ejercidas por el trabajador en codélaempleador o de cualquier
trabajador que se desempefie en la misma emprésal¢at60 N° 1 letra b).

Injurias proferidas por el trabajador al empleg@oticulo 160 N° 1 letra c).

6. Conducta inmoral del trabajador que afecte a laresapdonde se desempefia (articulo

10.

11.

12.

160 N° 1 letra d).

Negociaciones gue ejecute el trabajador dentrgideldel negocio y que hubieren sido
prohibidas por escrito en el respectivo contratogb@mpleador (articulo 160 N° 2).

No concurrencia del trabajador a sus labores sisacgustificada durante dos dias
seguidos, dos lunes en el mes o un total de tessdiirante igual periodo de tiempo;
asimismo la falta injustificada, o sin aviso pred® parte del trabajador que tuviere a
cargo actividad, faena o maquina cuyo abandono ralipacion signifique una
perturbacion grave en la marcha de la obra (aait60 N° 3)

Abandono del trabajo por parte del trabajadordali 160 N° 4).

Actos, omisiones o0 imprudencias temerarias que tafe@a la seguridad o al
funcionamiento del establecimiento, a la segurimlada actividad de los trabajadores, o
a la salud de éstos (articulo 160 N° 5)

El perjuicios material causado intencionalmente l&n instalaciones, maquinarias,
herramientas, Utiles de trabajo, o a la salud ties éarticulo 160 N° 6).

El incumplimiento grave de las obligaciones quedngel contrato (articulo 160 N° 7).
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De lo anterior, se desprende que el fuero no dengis una inamovilidad absoluta del
trabajador respecto de su trabajo, sino mas blativ@ en cuanto se le impone al empleador la
obligacion de que al querer despedir a esta espbase de trabajadores, ello s6lo sea posible si

se ha solicitado previamente la autorizacién & f@mpetente para concretarlo.

Frente al caso que una trabajadora aforada seadidapsin mediar autorizacién judicial, el
inciso 4° del articulo 201 del Codigo del Trabajtablece que la medida quedara sin efecto, y la
trabajadora volvera a su trabajo, para la cual békiara la presentacion del correspondiente
certificado médico o de matrona, agregando quéeletada debera hacer efectivo este derecho
dentro del plazo de 60 dias habiles contados destispido.

En este caso, si el empleador debi6 reincorposarsalabores habituales a una trabajadora
despedida que gozaba de fuero laboral, que desjridmber sido despedida y que por el
término de los servicios percibio las indemnizaempor afios de servicios y la sustitutiva del
aviso previo, la Direccién del Trabajo ha sefialadosu jurisprudencia administrativa, entre
otras, en dictamenes N° 3160, de 22 de junio dd ¥98° 38489/155, de 15 de julio de 1992,
que producido el regreso al trabajo, la dependidabe restituir la indemnizacion por afios de
servicios y demas beneficios que hubiere percilmiolo ocasion del término de la relacién

laboral que ha quedado sin efecto.

En relacion al aborto o que el nifio nazca mueitdjotamen N° 3.143 de 27 de mayo de
1985, de la Direccion del Trabajo, sefiala queancse de fuero maternal el bien juridico
protegido es la maternidad; y tiene por objeto et el empleo de la mujer para que ésta
tenga asegurado el origen de sus ingresos y pliegntar y criar a su hijo durante el lapso de
un afo. De esto podemos sefalar que, la trabajgderae interrumpido su estado de embarazo
por un aborto, ya sea espontaneo o provocado, sujtela pérdida de su hijo recién nacido o
cuyo hijo nace muerto, no tiene derecho a gozafugeb maternal previsto en el articulo 201
del Cddigo del Trabajo, habida consideracién de gndales circunstancias, no existe un hijo a
quien cuidar, presupuesto juridico que hace a l@macreedora de una especial proteccion en

materia de permanencia en el empleado.
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La Direccion del Trabajo ha sefialado en su jurtgngia administrativa, entre otras, en el
dictamen N° 4535/209 de 05 de agosto de 1994, guaujer embarazada o aquella que es
madre de un recién nacido o que se encuentrapariedo puerperal o dentro del afio siguiente
a la expiracion de dicho periodo, y que ingresaaampresa suscribiendo por primera vez un
contrato de trabajo, adquiere el derecho a gozduel® maternal y, por ende, el respectivo
empleador no podra poner término a dicho contratarde el periodo de embarazo y hasta un
afio después de expirado | descanso de materngath sea la situacion en que se encuentre la
respectiva trabajadora, salvo autorizacion judigialvia otorgada conforme a lo prevenido en el
sefalado articulo 174. Asi, podemos decir, quauetof sigue a la mujer, y si es empleada

durante este tiempo, gozara del beneficio aunqigshaya nacido previo a la contratacion.
En conclusion, cuando se esta frente a un casstel¢igo, es necesario tener presente que:

1. Latrabajadora, se encontrara protegida por ebfoeternal desde la fecha presunta de
inicio de su embarazo hasta un afio después dentatsu descanso de post natal, es
decir, un afio doce meses después del parto.

2. La unica forma de poner fin a esta relacion labardks del término de su fuero es
solicitando la respectiva autorizacion al Tribuhaboral competente, argumentando
alguna de las causales ya sefaladas anteriormente.

3. En el caso de las trabajadoras embarazadas cdaisadaplazo fijo y respecto de las
cuales se estima necesario solicitar su desafleercgspectiva demanda debera ser
entablada en el respectivo Juzgado del Trabaj@otarioridad al vencimiento del plazo

del contrato de trabajo.
5.5 El fuero maternal y las Empresas de ServiciosSitanos

Segun lo sefialado por el articulo 183-AE del CodigbTrabajo, las trabajadoras contratadas
por las empresas sujetas al régimen de servi@asitorios, gozan del fuero maternal pero este
cesa de pleno derecho al término de los servidiestggo a la empresa denominada usuaria

(aquella en gue se prestas lo servicios). Porritmtdlegado el plazo de término de la puesta a
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disposicion de los servicios en la empresa usuasiae requerira de la autorizacion judicial para

ponerle término al contrato, como si se necesitasoontratos a plazo fijo.

Asi, la trabajadora que ha sido contratada enrtadcsefialada en el parrafo anterior, goza de
fuero laboral mientras duran las labores espesifitara las cuales ha sido contratada, no
pudiendo, durante este periodo ponerse términorswato sino con autorizacidén previa del

juez competente, segun las reglas generales, zadm que no se necesita cuando estos

servicios llegan a su fin, pues el fuero matereahale pleno derecho.

Es importante sefialar que si por alguna de lasatssigjue establece la ley, se asignare la
calidad de empleador a la empresa usuaria, el fuaternal se aplicara conforme a las reglas

generales del Codigo del Trabajo, dejando de ladxdepcion sefalada en el parrafo anterior.

Segun el Ordinario N° 3014/058 del Departamentadiir de la Direccidn del Trabajo, emitido
con fecha 17 de julio de 2008, “la razén que tuvwista el legislador para establecer el fuero
en estudio sélo por el periodo de vigencia del eepo contrato de servicios transitorios,
segun aparece en la historia fidedigna de la 1e9O\NP23, fue el caracter especialisimo de ellos,
ya que se trata de contratos eminentemente tengmralya duracion podria ser muy breve,
estimandose que consagrar el fuero maternal respeld los trabajadores de servicios

temporarios, judicializaria y entorpeceria la relén temporarid.

5.6 Permiso parental

El articulo 195 inciso segundo del Cddigo del Tpalsefala que, el padre tiene un derecho

irrenunciable a un permiso pagado de cinco diasieo de nacimiento de un hijo o hija

Este permiso puede ser ejercido de dos maneraeriis, a eleccion del padre:

a. Cinco dias corridos desde la fecha del parto.
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b. Cinco dias distribuidos dentro del primer mes diawiel menor. No se exige
forma de distribucién y tampoco previo acuerdo ebempleador, por lo que se

puede hacer de la forma en que el hombre estiniagmae.

Por otra parte, cabe indicar que el permiso pociloso dias que debe otorgar el empleador al
padre trabajador debe hacerse efectivo exclusiviemem aquellos dias en que se encuentra
distribuida la respectiva jornada laboral, no pdieedo a considerar para estos efectos los dias
en gue le corresponde hacer uso de su descansoadesea éste, legal o convencional. Es
importante sefialar que, para los efectos de haaeel derecho el padre trabajador debera
solicitarlo por escrito al empleador, quien no éwld negar, pero podré exigir que se acredite la
circunstancia de existir el hecho que lo motive,glee podra hacerse con certificado de
nacimiento. Si el permiso se ejerce a contar deldéi parto la acreditacion se hara en forma

posterior.

Es importante tener presente que la oportunidadjuen corresponde ejercer el derecho de
descanso para el padre trabajador esta expresasegiaiada en la ley, sin establecer al respecto
excepciones de ninguna naturaleza. De esta magrmranperativo legal, el permiso en cuestion

debe utilizarse necesariamente dentro del sefatedindo, por lo que si el trabajador

beneficiario, desde la fecha de nacimiento y deréodo el periodo mensual que lo precede, no
se encuentra prestando servicios a causa de enaiicmédica, no tiene derecho a impetrar, con
posterioridad, el aludido beneficio, puesto queyega se dijera, el mismo debe necesariamente

hacerse efectivo dentro del primer mes de nacimigal hijo.

De lo anterior también se desprende que, en el @asgue un padre trabajador se encuentre
contratado por un plazo determinado, y éste ventesale hacer efectivo el permiso de que
tratamos, no tiene derecho a que se le compensetids que se encontraban pendientes por tal

concepto, a la fecha de término de su relacionréhipor tal causa.

Gozan de este permiso a su vez el padre o la ngagreeciba a un hijo en adopcion, contado

desde la sentencia definitiva. No se exige que@bi@ado sea menor de seis meses.
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5.7 Sala cuna

En el articulo 203 del Cdadigo del Trabajo sBata que el empleador que tenga 20 0 mas
trabajadoras de cualquier edad o estado civil eengoresa, tiene la obligacion de tener salas
anexas donde las mujeres puedan dar alimento &ijgssmenores de dos afos y dejarlos

mientras trabajan.

Esta obligacién puede ser cumplida por el eagr si paga los gastos de sala cuna
directamente al establecimiento al que la mujdvajesdora lleve a sus hijos menores de dos
afos, recayendo sobre el empleador el derechoigndeda sala cuna de entre aquellas que
cuenten con la autorizacion de la Junta Naciondaddines Infantiles (JUNJI). Si la trabajadora
no lleva a su hijo a la sala cuna designada pamglleador no existirhd para éste obligacion

alguna de pagar el costo de aquella donde la nilatiesa su hijo.

Ahora bien, conforme a la doctrina de la Dii&éacdel Trabajo, contenida en dictamen
3280/183 de 30 de junio de 1999, no existe incaewa juridico para que el trabajador cuya
cbnyuge ha fallecido en el parto, utilice los sging de la sala cuna que mantiene la empresa
para la cual presta servicios, para la atencionmgeglor nacido. El fundamento de esta doctrina
se basa en que el cuidado personal y la criankzsdgjos no incumbe en forma imperativa ni al
padre ni a la madre, sino que a ambos indistinteenes decir, ambos padres lo ejercen a igual
titulo, pero si fallece uno de ellos, corresporidetra su totalidad. De esta manera, si fallece en
el parto la cényuge del trabajador, correspondpaalre velar por la crianza y el cuidado
personal del menor nacido, de suerte que, radieadaquél el deber de criar al hijo, cabe
sostener que también se han radicado en él lostiereue la ley otorga a la madre trabajadora
y que propenden a facilitar el cumplimiento dedéo deber, encontrandose entre estos derecho
el disponer de sala cuna donde dejar a su hijo méaados afios mientras trabaja si en la

empresa en que labora mantiene el servicio dddada sala cuna.

En el caso que la empresa disminuyera la cantiéattathajadoras contratadas a un namero

inferior a 20, se extinguira la obligacion de otrgl beneficio de la sala cuna por parte del
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empleador. Todo esto, sin perjuicio, claro estéguke el empleador quiera dar el beneficio en
forma voluntaria.

El empleador puede cumplir con su obligacién deegatr el beneficio de la sala cuna a sus

trabajadoras de acuerdo a las siguientes alteasativ

a) Creando y manteniendo una sala cuna anexaepdndiente de los lugares de
trabajo.

b) Construyendo o habilitando y manteniendo s&rsicomunes de sala cuna con otros
establecimientos de la misma &rea geogréfica.

c) Pagando directamente los gastos de sala cusdadllecimiento que haya designado

el empleador para que la trabajadora lleve a $os tmenores de dos afos.

El beneficio de sala cuna, al igual que todos dosialierechos establecidos por las leyes
laborales, segun el articulo 5 inciso segundo,d&paracter irrenunciable, por lo que ningun
empleador con las caracteristicas sefialadas anterite se puede eximir de cumplir con esta
obligacion.

Aunque la Direccion del Trabajo en ocasiones mypee@sles, cuando a la empresa no le es
posible proporcionar el beneficio, ha permitido ¢pe partes lleguen a acuerdos para pactar el
otorgamiento de un bono compensatorio por un mqo®resulte apropiado para financiar el
servicio de sala cuna.

También es importante sefialar que, si la madrecpotrato debiera laborar un dia sabado,
domingo e incluso en dias festivos, el empleadta ebligado a proporcionar sala cuna en
dichos dias, asi como también en horario noctuirte tsabajadora le corresponde trabajar de
noche. Debido a que es responsabilidad del empleda@umplimiento a la norma legal, y sera
él quien debera solucionar el problema de faltaala cuna en los horarios nocturnos o en los
dias sabado, domingo y festivos.
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En el caso de que la trabajadora se encuentreicantia médica o por estar con feriado, el

empleador queda liberado de cumplir con el berefleila sala cuna
5.8 Permiso de alimentacién

De conformidad con lo establecido en el inciso pridel articulo 206 del Codigo del Trabajo,
las trabajadoras tienen derecho a disponer, a tospale una hora al dia, para dar alimento a
sus hijos menores de dos afios, derecho que pwerdersg de algunas de las siguientes formas a

acordar con el empleador:

a) en cualquier momento dentro de la jornada de toabaj

b) dividiéndolo, a solicitud de la interesada, en pociones, de media hora cada una,
y1

c) postergando o adelantando en media o en una Honaicie o el término de la

jornada de trabajo.

Ahora bien, si la trabajadora opta por dividir efrpiso y asi lo solicita al empleador, debera
acordar con éste la oportunidad en que hara uEsd®s porciones de tiempo y la duracion que
comprendera cada uno de los dos lapsos de tiengpoamprende el beneficio, dentro del limite

sefalado por la ley.

Es del caso sefalar que el legislador ha establenigresamente en el inciso 4° del referido

articulo 206 que el derecho a alimentar consageada norma legal no puede ser renunciado en
forma alguna y le resulta aplicable a toda tralmmdue tenga hijos menores de dos afios, aun
cuando no goce del derecho a sala cuna. De egta,foesulta improcedente que se pacte que el

permiso para dar alimento a sus hijos dure, ersjueto, menos de una hora al dia.

Es importante expresar que toda trabajadora qge tem hijo menor de dos afios tiene derecho a

disponer de una hora al dia para darle alimengogse goce o no del beneficio de la sala cuna,

estos son beneficios independientes. Si la madbajadora goza del derecho a sala cuna por

tener el empleador contratadas a 20 0 mas mujerefr4, ademas, derecho a que dicho tiempo

se amplie al necesario para el viaje de ida y auddtla madre para dar alimentos a sus hijos y,
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gue el empleador le pague el valor de los pasaesglgransporte que debe emplearse para tal

fin.

La Direccion del Trabajo ha establecido en su puddencia administrativa, en dictamen

N° 3362/102 de 20 de agosto de 2003, que el tiemgximo de una hora, que tiene la madre
trabajadora para dar alimento a los hijos que teblese en el referido articulo 206, es por cada
hijo menor de 2 afios que se mantiene en la sak @i, si la trabajadora tiene hijos de una
misma edad o0 nacidos en parto multiple o de distedad menores de dos afos, el tiempo
méaximo de una hora que tiene derecho para alimardgas hijos es por cada hijo menor de dos

anos.

5.9 Permiso por enfermedad grave del hijo menor deib8.a

De conformidad con lo dispuesto en el articulo k89del Codigo del Trabajo, cuando la salud

de un menor de 18 afios requiera la atencién dpagires con motivo de un accidente grave o
de una enfermedad terminal en su fase final o enaf@gad grave, aguda o con probable riesgo de
muerte, la madre trabajadora tiene derecho a umigerpara ausentarse de su trabajo por el
numero de horas equivalentes a 10 jornadas ordmede trabajo al afio, distribuidas a eleccion
de ella en jornadas completas, parciales o comibimate ambas, las que se consideran como

trabajadas para todos los efectos legales.

Para ejercer el derecho la trabajadora debe aardalitircunstancia mediante certificado médico
otorgado por el médico que tenga a su cargo laigemnel menor. Es del caso sefialar que si
ambos padres son trabajadores dependientes, @ralglé ellos, a eleccion de la madre, puede

gozar del permiso en comento.

La norma legal establece que el tiempo no trabapelme ser restituido por el trabajador

mediante imputacién a su préximo feriado anuabbdjando horas extraordinarias o a través de

cualquier forma que convengan libremente las paBasel evento de no ser posible aplicar

dichos mecanismos se puede descontar el tiempoadepie al permiso obtenido de las
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remuneraciones mensuales del trabajador, en fomnanddia por mes, por lo que podra
fraccionarse segun sea el sistema de pago, o ma fiotegra si el trabajador cesare a su trabajo

por cualquier causa.

5.10 Prohibicion de Exigir Certificados o Exdmenes debBrazo.

En el articulo 194 inciso final se sefalllirigiin empleador podra condicionar la contratacion
de trabajadoras, su permanencia o renovacion ddratm a la promocién o movilidad en su
empleo, a la ausencia o existencia de embarazexigir para dichos fines certificado o examen

alguno para verificar si se encuentra 0 no en estade gravidez”

Es menester sefialar en este punto, que la infraecsta norma legal es sancionada por los
Servicios del Trabajo con multa de catorce a satenidades tributarias mensuales en vigor a la

fecha de cometerse la infraccion, multa que seicuph caso de reincidencia.

6. Subsidio maternal: una proteccion regresiva

En este item quisiéramos analizar el punto de tmes#dn en relacion a los beneficios

establecidos en pos de la maternidad, y que y&Zanmais en el item precedente.

Los subsidios de maternidad (pre y postnatal) eafiel 1952 eran financiados por la empresa
que contrataba a la mujer. Esta norma generabgranadiscriminacion y desincentivo para la
contratacion de mujeres. En razén de esto, en@ll885, se modifica esta norma, pasando,

estos subsidios, a ser financiados por el Fisecocaoyo a los impuestos generales.

Como ya hemos comentado, el subsidio tanto delcpreo del postnatal equivalen a la
remuneracion completa de la mujer, vale decir,ubkglio que es financiado por el Fisco, se

paga de acuerdo a la remuneracion de la mujer.
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Asi, como es una transferencia del Estado a laengidie entrega en relacion a la remuneracion,
contradice el principio de la redistribucién dedri@so, ya que, las mujeres de mas altos recursos
—porque tienen un sueldo mayor- reciben una magignacion que las mujeres de los mas bajos

estratos sociales. Convirtiendo al subsidio matermaina transferencia publica regresiva.

Segun la encuesta CASEN, mas de la mitad de loss@s destinados a los subsidios maternales
se destina a las mujeres del quintil mas alto geesos; cerca de un 20% al cuarto quintil; 15%
al tercer; 10% al segundo y s6lo un 5% al quinéismpobre. Estas estadisticas no consideran las
mujeres que estan fuera del mercado formal dehjmajpque por regla general son aquellas de

menores recursos.

Esta regresion esta dada porque las mujeres dedesquintiles mas altos, pueden acceder a
empleos sustancialmente mejor remunerados, y ulompmycentaje de estas mujeres trabajan

de forma remunerada —dentro del mercado formatalehjo-.

Ya revisadas las normas actuales, y analizand@dotbios sociales y culturales del dltimo
tiempo, y en relacion a la necesidad de conciiaprbteccion de los hijos con la equidad de
géneros y mayores oportunidades para las mujeussabdo una corresponsabilidad para el
cuidado y crianza de los hijos, es que consideragueses fundamental una reforma en las

normas de proteccién a la maternidad.

40



CAPITULO II

LA PROTECCION A LA MATERNIDAD EN EL DERECHO COMPAR ADO

Luego de revisar las normas existentes en nuesiis) pasaremos a estudiar cuales son las
normas que buscan proteger a la maternidad enretBe comparado, vinculados a las normas

establecidas en convenio mas reciente de la Oagadizdel Trabajo.

1. Origen de las normas protectoras de la maternidadnyenios de la organizaciéon

mundial del trabajo

La proteccion a la maternidad es y ha sido un téenpreocupacién a nivel mundial. Asi, cada
pais en mayor o menor medida, contempla dentral degsslacion laboral normas destinadas a
proteger a la mujer en estado de embarazo y luegtada luz, garantizandole derechos basicos

tanto para ella como para el hijo o hija que esté&pcer.

Las normas de proteccion a la maternidad tieneclarm origen, fundamentalmente enmarcado
dentro de la problematica de la “cuestion socslitgida a finales del siglo XIX y a principios

del siglo XX, donde en razon de las deplorablebus&as condiciones de empleo existentes, y
gue eran caracteristicas de la época, se empeaatimtar leyes para tratar de solucionar o al

menos aminorar este grave situacion.

Uno de los principales objetivos de estas leyeslduereacidn de mecanismos especiales de
tutela para las mujeres trabajadoras, tanto eméorgspecta a la proteccién de la maternidad,

como a la proteccion de la mujer, por el sélo hateer tal.

Igualmente, desde el nacimiento de la legislacaiodal, se ha puesto especial atencion en la
proteccion de las mujeres trabajadoras, desardalampliamente a través del tiempo diversos

derechos e instituciones para tratar de apoyarlaegerles un mejor acceso al mercado del
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trabajo y, a una mejor calidad de empleos. Tamb#&n,han ido estableciendo, a nivel

internacional, directrices a seguir por los paises.

En razon de la preocupacion por los trabajadoregesreral, y por las graves injusticias
imperantes en este tiempo, luego de la Primerar&undial y como parte del Tratado de
Versalles que termin6 con ella, se cred la Orgaidmalnternacional del Trabajo (en adelante
OIT). Este organismo fue consagrado al impulso plertanidades de trabajo decente para
mujeres y hombres, en condiciones de libertad |dgda seguridad y dignidad humana. La OIT
tiene como mision fundadora fortalecer la paz labda que es esencial para la prosperidad de

los paises y el desarrollo integro de los seresaham

La creacion de la OIT es producto de una conciacitin generada luego de la Primera Guerra
Mundial, que trajo la necesidad de efectuar refsrsariales, manifestando que la creacion e

ejecucion de estas reformas sélo podian realizarséxito en el ambito internacional.

Posterior a la Segunda Guerra Mundial, la OIT firmdeclaracion de Filadelfia, que vino a

reafirmar sus principios fundamentales, ampliandofses y objetivos fundacionales.

La fuerza que impulso la creacion de la OIT fuevpoada por consideraciones sobre seguridad,
humanitarias, politicas y econémicas. Existia udagero reconocimiento a la importancia de la
justicia social para el logro de la paz, en cotgraon un pasado de explotacion de los
trabajadores en los paises industrializados demeseento. Habia también una comprension
cada vez mayor de la interdependencia econdmicmuetio y de la necesidad de cooperacion
para obtener igualdad en las condiciones de trabajlos paises que competian por mercados

laborales.

En 1946, la OIT se convirtid en el primer organisespecializado asociado a la recién creada
Organizacion de las Naciones Unidas. Es mas, da tahportancia de este organismo en la
promocién, organizacion y paz social, que en el E9&9, con motivo de su 50° aniversario, la

Organizacién fue galardonada con el Premio Nobéd tkaz.
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De esta manera, la Organizacion Internacional dabdjo, se ha transformado en uno de los
organismos con mayor influencia a nivel mundiall@mgue dice relacion con la proteccion y

defensa de los derechos de los trabajafiores

Volviendo al tema especifico de este trabajo, fmIT la proteccion a la maternidad ha sido
una constante preocupacion desde su creacion, dohguimplicado una proteccion real y
concreta a los derechos de la mujer y la maternilbepando asi, a nivel internacional, un

consenso politico y social impensado en tiempaarianés a su existencia.

Es importante tener presente que, a comienzos iglEl XX, la mujer se identificaba
principalmente con labores domésticas, prevaleoiesud rol de madre y esposa, y ademas,
trabajaba en las industrias de la época, en ladidones mas duras e insalubres que nos

podamos imaginar.

La OIT por mucho tiempo se basé en el modelo debhemroveedor y mujer encargada solo de
los cuidados, instaurada por la perspectiva soltioali de los albores de la proteccién laboral,
pensamiento que recién a comienzos de la décdda déos cincuenta dio un vuelcodecretando
la importancia del reconocimiento de la igualdadrdéo entre hombres y mujeres en materia
laboral, segun se desprende de los nuevos convepim® la materia, los que vienen a

complementar y a mejorar la tradicional protec@da maternidad.

Se ha vuelto imperante para la sociedad la prdteaia mujer en el trabajo y sobre todo en la
maternidad, considerando el gran aumento de mupestrabajan en la actualidad y que

contribuyen con su remuneracion a solventar loggasnecesidades de su hogar.

® NACIONES UNIDAS. Organizacién internacional delatinjo, programa IPEC. [En linea] <

http://www.nacionesunidas.org.sv/index.php?opti@mmccontent&view=article&id=53 [Consulta: 22
julio 2010]
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A través de los convenios internacionales de la $2lire proteccion a la maternidad, se puede
analizar la evolucién que ha tenido esta defenda dwijer. Es importante, hacer mencion, que
todos los convenios internacionales de la OIT resi@sado en el modelo tradicional antes
sefialado, que hace responsable sélo a la mujee fada maternidad, sin considerar ningln tipo
de responsabilidad para el padre, amparando gaenestelo sea la base del Derecho vigente en
los paises, sin incentivar asi un proceso de riat&mn del hombre en el cuidado de sus hijos y

de la familia en general.

Para entender lo anteriormente sefialado, pasar@m®sgsar cada uno de los Convenios de la

OIT referentes al tema:
a) Convenio N° 3 de la OIT sobre la proteccion a léenmedad:

Adoptado en Ginebra, el 29 de octubre de 1919.espande a la primera instauracion de
normas minimas internacionales en defensa de larmidad y el trabajo femenino prestado en
empresas industriales o comerciales. Las areaplib@a@on estdn dadas porque eran las mas

azotadas por la cuestion social.

El objetivo principal de este convenio fue la poaion tanto de la madre como a de su hijo,
creando para ambos derechos béasicos, minimos yaeneEstos derechos, actualmente, en
parte importante, son los fundamentos de la novaali proteccion a la maternidad establecida

internacionalmente.

Dentro de sus derechos y segun lo establece ellart8° del Convenio aludido, podemos
sefalar que se instaura a favor de la madre tddrajain descanso prenatal y postnatal de a lo
menos 6 semanas cada uno, que incluye la cons@nvdei su empleo y el derecho a percibir
prestaciones suficientes para su manutencion gllaig. A su vez, si la madre amamanta a su

hijo, se le reconoce el derecho a dos descansoedi@ hora, para permitir la lactancia

Por otra parte, se instituye en el articulo 4°Glghvenio un fuero maternal, conforme al cual se

reconoce el derecho de la trabajadora a no serdigspdurante el periodo de tiempo que

comprenden los descansos pre y postnatales o equsio fuera posible para ella prestar
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servicios por causa de enfermedad derivada delraath@ del parto, hasta el periodo maximo
de tiempo fijado por la respectiva autoridad nagi@ompetente. De esta forma se logra evitar
gue la disminucion de la capacidad laboral expalses mujeres del mercado laboral, dejandolas

sin medios de subsistencia.

Como podemos apreciar, ya en este primer convania @IT se encuentran establecidos los
principales derechos existentes hoy dia, sin mudrgacion, para la proteccion de la

maternidad.

b) Convenio N° 103 de la OIT sobre la proteccién deddernidad

Este convenio se cred con el propésito de modifiGarmentar los derechos consagrados para la
madre trabajadora considerados en el convenio Nya3gue de acuerdo a lo analizado
previamente, éste sblo establecia normas basitasntenio N° 103 fue acogido por la OIT el
dia 28 de junio de 1956. Lo mas importante en @steenio es que realiza una extension en el
ambito de aplicacion, ya que viene a consideraasantujeres que trabajan en empresas no

industriales y agricolas, como también las mujasadariadas que trabajen en su domicilio.

Los nuevos derechos que se consideran para la emfgrazada son, primeramente el derecho
para la trabajadora de acreditar su embarazo éstae certificado médico, teniendo derecho por
ello a un descanso de maternidad de 12 semanasroarmo, con la posibilidad de ampliarlo
en caso de enfermedad, sin perjuicio que el periflddescanso maternal después del parto no
podra ser inferior a 6 semanas. En segundo lugazpssagra el derecho para la trabajadora a
percibir prestaciones en dinero y prestaciones eaddfarticulo 4°). Ademas se reconoce el
derecho a la madre trabajadora para dar alimensu dijo, teniendo la posibilidad de
interrumpir su trabajo y concurrir a dar alimentoahte uno o varios momentos, cuya duracion
debera ser determinada por la legislaciéon intemaadia pais. Los espacios de tiempo que las
madres utilicen para amamantar deberan ser coadmecomo trabajados para todos los efectos
legales y por lo tanto remunerados (articulo 58).(imo se crea el fuero laboral para la madre

trabajadora, de acuerdo a lo que establece @ular°® de este convenio internacional.
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c) Convenio N° 183 de la OIT sobre la proteccion daddernidad

Este Convenio fue adoptado con fecha 15 de jurliafte 2000, corresponde al Gltimo acuerdo
celebrado por la OIT en relacion al tema del latgo@ion a la maternidad. Este Convenio
establece los actuales criterios de la OIT en ssitido, con el objetivo de de impulsar la
igualdad de las mujeres en la fuerza de trabagopydmocion de una mujer salud y seguridad de

la madre y del hijo.

En cuanto al &mbito de aplicacion de este Convealoe destacar que su articulo 2° se establece
que, sus disposiciones se aplican tadas las mujeres empleadas, incluidas las que se
desempefian en formas atipicas de trabajo depemii€igta nueva redaccion, la OIT incorpora
la prestacién de servicios por cuenta ajena. Ctan amvenio la OIT ha incentivado que los
Estado debatan y tomen conciencia sobre las mupmresrealizan trabajo atipicos y que

igualmente necesitan una defensa de su maternidad.

No obstante, lo anterior, este Convenio permitexielusion de ciertas categorias limitadas de
trabajadoras del &mbito de aplicacion de este cooyvantes referido. Esta exclusion debe ser
previamente consultada por el Estado a las orgaoizs representativas de empleadores vy
trabajadores, en los respectivos paises. La Oltlaeajue estas normas de excepcion son
esencialmente transitorias, pues, el Estado dedmues a todas las trabajadoras el goce de las

prestaciones minimas que este instrumento intemalcieconoce.

Este punto, es de fundamental relevancia, ya qoedenos principales problemas en nuestro
sistema, y que aumenta la situacion de regresidtagi@restaciones, como lo esbozabamos
anteriormente, es que todas aquellas mujeres addrajs fuera del mercado formal, no tienen
acceso de forma alguna a todos los beneficios em@da proteccion a la maternidad, quedando
totalmente desprotegidas, y siendo un incentiva gas empleadores para no contratarlas

formalmente.
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Con respecto a los beneficios que se otorgan maases trabajadoras, resulta importante tener

presente que el nuevo convenio de la OIT ha sisieed® y explicitado los derechos que se

confieren a la madre trabajadora, por lo que podatigtinguir entre:

Vi,

Derecho a la proteccién de la sallitste derecho esta consagrado en el articulo13° de

Convenio. Busca proteger a las mujeres embarazadaxjuellas que estén en proceso
de lactancia frente a la realizacién de trabajosiderados peligrosos para su estado por
la autoridad competente.

Licencia de maternidadConsagrado en el articulo 4° del Convenio. Senece a las

madres trabajadoras una licencia de maternidad nde duracion de al menos 14
semanas, periodo en el que un minimo de 6 semabasddotorgarse con posterioridad
al parto.

Licencia en caso de enfermedad o de complicacidbesesponde al articulo 5° del

Convenio. Sobre la base de la presentacion dentificado médico, se debera otorgar
una licencia, antes o después del periodo de li@ede maternidad, en caso de
enfermedad o si hay complicaciones o riesgo de spieproduzcan éstas como
consecuencia del embarazo o del parto.

Prestaciones pecuniaric€®e establece en el articulo 6° del Convenio.$m articulo se

reconoce el derecho de la trabajadora a percibstaciones pecuniarias suficientes para
su manutencion y la de su hijo durante el tiempoddeacion de la licencia de
maternidad, vale decir, pre y postparto para gesate asi a ella y a su hijo un nivel de
vida y de salud adecuados.

Prestaciones médicag&stablecido en el articulo 6° del Convenio. Seamfiza la

asistencia prenatal, asi como durante el parto jogme postnatal, incluida la
hospitalizacion.

Proteccién del empleo y no discriminaciéReconocido en el articulo 8° y 9° del

Convenio. Esta disposicion amplia el derecho afFdumaternal establecido en los

convenios anteriores, explicitando que la cargk geueba en los casos de excepcion al
fuero recaera en el empleador. Ademas, se garaitderecho de la madre a retornar a
sSu mismo puesto de trabajo 0 a un puesto equieatsnt la misma remuneracion, una

vez terminada la licencia de maternidad. Asimisoum un criterio nuevo que no tiene
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antecedentes previos en la normativa anterior de eganismo internacional, el

convenio establece una obligacion especial paraHstados de adoptar medidas
apropiadas para garantizar que la maternidad ngtitgya una causa de discriminacion
en el trabajo, con inclusién del acceso al empleste punto es trascendental
importancia en razon del contexto social actuaj@ el modelo de la madre cuidadora
y el padre proveedor ha variado —0 esperamos quie-venutando hacia una

corresponsabilidad, asi, ahora, la igualdad dergéry la no discriminacién a la mujer
es un objetivo tan importante como lo es la prafeca la maternidad.

vii.  Derecho a dar alimentos al hij€orrespondiente al articulo 10° del Convenio. Se

reconoce a la mujer el derecho para interrumpijoswada de trabajo o bien a obtener

una reduccién de ésta, para los efectos de alimarsia hijo.

2. Aplicacion préactica de las normas y directriceslaeorganizacion internacional del
trabajo con respecto a la proteccion de la matadnien el trabajo en el derecho

comparado

De acuerdo a los informes que realiza la OIT, désadensagracion del Convenio N°103, antes
referido, los Estados Miembros han logrado un awdaremendo en relacion a la proteccidén a
proteccion a la maternidad. Sin embargo, esto amine® suficiente, siendo necesaria la
promocién de la corresponsabilidad y la vinculaditenla proteccién a la maternidad con la

igualdad de géneros.

Es importante tener presente, que aunque la magetii@s paises tienen consagradas normas de
proteccion a la maternidad, en especial descansoy postnatales, la aplicaciéon de estas
normas no es tal, existiendo una gran diferencial elia a dia y la ejecucion de los beneficios

existentes.

" ORGANIZACION ITERNACIONAL DEL TRABAJO. Protecciérde la maternidad en el trabajo,
trabajo ndmero 24 [En linea] kttp://www.ilo.org/public/spanish/bureau/inf/magaef24/matern.htm
[Consulta: 22 agosto 2010]

® ACOSTA, Elaine, PERTICARA, Marcela, RAMOS C. Empléemenino: oferta laboral y cuidado
infantil. [En linea] <ttp://sociologia.uahurtado.cl/publicaciones/inferrBID.pdf > [Consulta: 6 agosto
2010]
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Es por todo sabido que en el mundo, los modelgsateccion a la maternidad son desiguales y
varian de un pais a otro, dando lugar a que algomgeres disfruten de buenas prestaciones
durante su embarazo, mientas que otras, estarotptatialmente desprotegidas.

A nivel mundial, las mujeres que tienen menor et en el ambito de la maternidad son las
que trabajan en los rubros de agricultura, lasajealoras de casa particular y las trabajadoras
con una jornada parcial. Siendo éstas Ultimasnéssvulnerables.

Aunqgue con los afios se han generalizado y aumeldsgwestaciones, los avances logrados no
han podido resolver hasta el momento el problemddmental que afronta la mayoria de las
trabajadoras, en su vida profesional: la desigdatiiatrato en el empleo debido a su funcién
reproductora, vale decir, la discriminacion.

En muchos paises, y en razén de la evolucién é@edaomia actual y del cambio dentro del
modelo cultural —donde el hombre era el Gnico pedee- los ingresos de las mujeres son
fundamentales para la supervivencia de las fam#iagpoder concebir actualmente que la mujer
s6lo se dedigue a las labores del hogar y cuidadoginifios. De hecho, el trabajo de la mujer
es la principal fuente de ingresos para un trginteciento de los hogares de todo el mundo. En
Europa y Estados Unidos, el 59 y el 55 por ciemtdag trabajadoras, respectivamente, aportan
la mitad o incluso més a los ingresos de la famitia la India, se estima que 60 millones de

personas viven en hogares donde las mujeres smricka fuente de ingresos.

Se estima que en 10 afios mas, alrededor del 8Tipoto de las mujeres de los paises
desarrollados y el 70 por ciento de las mujeresleresto del mundo realizaran trabajos
remunerados. Con estas estadistas tan concluyeotegieda sino entender la importancia que
tienen las normas sobre proteccion a la maternididdelicadeza con que hay que tratarlas, ya

que, el trabajo de las mujeres actualmente, esafoadtal para el sustento no solo de los hijos,
sino de la totalidad de la familia.

De acuerdo al andlisis que realiza la OIT en ebdj@N° 24, denominado Proteccion de la
Maternidad en el Trabajo, pasamos a examinar lastesisticas generales de la proteccion de la

maternidad en el trabajo y, en concreto, las lieasnde maternidad, la garantias de conservacion
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del empleo, los subsidios monetarios y las prestasi médicas, y la atencion sanitaria a la

madre y el hijo.
2.1 Licencia de maternidad

Consiste en un hecho notorio y conocido por togoppr lo tanto, innegable los cambios
fisiolégicos en la mujer que conlleva el embarazeelyparto. Por lo tanto, y de forma
indiscutible, en razén de proteger la salud derldsajadoras y de sus hijos, es necesario que la
mujer tenga derecho a un periodo de descanso &l sadijo, con garantias de reincorporacion
a su empleo tras esa interrupcion de su actividatlcomo de disponer de los recursos de
manutencién que le permitan hacer frente a su®ggsa los de su familia; ésta es la esencia
misma de cualquier disposicion encaminada a canddi funcion de procreacion de la mujer
con una actividad profesional. Ahora, la forma @&e ge aplican y llevan a la practica estos

objetivos son los discutibles.
El Convenio N° 183 de la OIT sobre proteccion denddernidad en su articulo 4 dispone:

“1. Toda mujer a la que se aplique el presente Quowendra derecho, mediante presentacion
de un certificado médico o de cualquier otro cexéiflo apropiado, segun lo determinen la
legislacion y la préctica nacionales, en el queirsdique la fecha presunta del parto, a una

licencia de maternidad de una duracion de al meraierce semanas.

2. Todo Miembro debera indicar en una declaracidrexa a su ratificacion del presente

Convenio la duracién de la licencia antes menci@ad

3. Todo Miembro podra notificar posteriormente alirddtor General de la Oficina
Internacional del Trabajo, mediante otra declarati@ue extiende la duracion de la licencia de

maternidad.

4. Teniendo debidamente en cuenta la necesidadadeger la salud de la madre y del hijo, la

licencia de maternidad incluir4 un periodo de s&#snanas de licencia obligatoria posterior al

50



parto, a menos que se acuerde de otra forma a meeional por los gobiernos y las

organizaciones representativas de empleadorestsablajadores.

5. El periodo prenatal de la licencia de maternidddbera prolongarse por un periodo
equivalente al transcurrido entre la fecha presuda parto y la fecha en que el parto tiene
lugar efectivamente, sin reducir la duracién de lquéer periodo de licencia obligatoria

después del parto

En comparacion con sus antecesores, el Conveni@88°establece un periodo minimo de
licencia mas prolongado: 14 semanas, frente a 12losn Convenios anteriores. La

Recomendacién N°191, que acompafia a este Conweniajn mas lejos y propone que los
Miembros procuren aumentar la duracion de la ligene maternidad a 18 semanas por lo

menos.

Sélo 18 paises han ratificado el Convenio N° 188.etnbargo, son muchos mas los Estados

Miembros de la OIT que cumplen el requisito de d@anas de licencia de maternidad.

En este punto es importante sefialar que nuestsp gaho ya lo hemos visto en el capitulo
anterior, establece 18 semanas de descanso matermigdurados con un prenatal de 6 semanas

y un postnatal de 12 semanas.

En la actualidad, 119 paises cumplen, teéricameantela disposicion relativa a las 12 semanas
—del Convenio N°3 y N°103-; de éstos, 62 otorgaercias de 14 semanas o de duracion
superior. Sélo en 31 paises la licencia legal demiaad es inferior a 12 semanas, sin ajustarse
a la norma de la OIT.

Entre los paises que otorgan las licencias rettéisude maternidad méas prolongadas figuran la
de Republica Checa, Eslovaquia con 28 semanas ridwan 24 semanas, Finlandia e Italia con

22 semanas, Rusia con 20 semanas.
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Dinamarca, Noruega y Suecia que prevén asimisngadalicencias pagadas (50, 52 y 96
semanas respectivamente), las cuales pueden smildsrtanto por la madre como por el padre,

sin perjuicio que una parte de la licencia estérvesla sélo para la madre.

En el resto de Europa, se preveén licencias porrmidegl con las siguientes duraciones: Espafia,
Austria, Francia y Paises Bajos con 16 semanamaXim, Portugal e Irlanda con 14 semanas.

Grafico 1
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En Estados Unidos, existe el derecho para las esijde una licencia no retribuida de 12
semanas de duracion durante un periodo cualqueet2 dneses, con motivo del nacimiento de
un hijo y del cuidado del neonato, este dereché® restonocido por la Ley sobre Licencia por
Motivos Familiares y Médicos, de 1993. Sin embaggia ley se aplica sélo al personal de las

empresas que emplean a 50 o mas trabajadores.

En Latinoamérica, Cuba, Chile con Venezuela tidosrdescansos mas largos con 18 semanas,
Brasil y Costa Rica con 17 semanas, Argentina,,Rentombia, México, Uruguay, Bolivia, El

Salvador, Nicaragua, Paraguay con 12 semanas, Famndon 10 semanas y Bahamas con 8

semanas.

Graéfico 2
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Segun el informe, los convenios colectivos perméepliar los beneficios de las trabajadoras.
En Espafia, por ejemplo, 18.000 profesores quejaralen los establecimientos publicos de
ensefianza del Pais Vasco tienen derecho a 18 senmlieencia de maternidad, dos mas de lo

dispuesto por ley, y 12.000 profesores empleadda ensefianza privada tienen derecho a 17
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semanas. En México, dos grandes bancos y una eaneesnergia y electricidad han aceptado
otorgar licencias superiores en una a cuatro sesremainimo legal de 12. En el Reino Unido,
un estudio realizado entre 240 empresas en 199&adrmse el 85 por ciento de éstas ofrecian

licencias de maternidad de una duracién supelfeeatipulada por ley.

En los Estados Miembros, el requisito normalmewxigido para ejercer el derecho de licencia
de maternidad consiste en haber cumplido un perddano de trabajo al servicio del mismo
empleador. Por ejemplo, se exige un minimo dentreses en Suiza; seis meses en Libia y Siria;
seis meses durante el afio anterior al parto ertdegipilipinas; un afio en Australia, Bahamas,
Jamaica, Mauricio, Namibia, Nueva Zelanda y Emgatcabes Unidos y dos afios en Gambia y
Zambia. Asi, podemos observar que, la tendenctpuemmientras menos desarrollado es un pais,

mas antigliedad laboral se exige.

La notificacion por anticipado exigida para acogeasla licencia por maternidad varia de un
pais a otro. En Australia, la trabajadora debe cidcan a su empleador el embarazo y su
intencion de solicitar la licencia al menos corzdiemanas de antelacion a su inicio. En Austria,
tan pronto como la interesada tenga conocimientsudestado, debe informar a su empleador e
indicar la fecha probable del parto, ademas de n@ag con cuatro semanas de antelacion, la
fecha de inicio de la licencia prenatal. En Irlagdd Reino Unido, la notificacién debe cefiirse a
un procedimiento estricto, cuyo incumplimiento paiethr lugar a que la trabajadora pierda la
proteccién de los tribunales en caso de confliEim.otros paises, las mujeres embarazadas
disfrutan de derechos méas amplios; en Dinamarcanck, Grecia e Italia, disfrutan de la
proteccion de la licencia por maternidad por el andrecho de su nuevo estado,
independientemente de cémo y cuando informen alesdpr. En Finlandia, la notificacion al
empleador es obligatoria solo si la trabajadoraage#ada tiene la intencién de acogerse a la

licencia mas de 30 dias antes de la fecha preyéstael parto.

En relacion a la notificacion al empleador, creenus lo adecuado es lo utilizado por los paises
nordicos, ya que es claro que la proteccion a lemiglad es por el s6lo hecho de su nuevo

estado, y que debe establecerse como forma décaoiiin el sistema mas informal y menos
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engorroso que se pueda. Estimamos que seria inguenestablecer sanciones a un

incumplimiento a la forma de avisar al empleador.

En algunos paises, el ejercicio del derecho dadieedepende del nimero de hijos que ya tenga
la trabajadora, de la frecuencia del nacimiente@stes o de ambos factores, asi como de su
antigiiedad en el servicio o del horario de trabajpNepal, la trabajadora tiene derecho a dos
licencias de maternidad en su vida activa; en RirhaEgipto, Granada, Jamaica y Zimbabwe, a
tres. En Bahamas y Tanzania, las trabajadoraspsi@den solicitar una licencia de maternidad

cada tres afos. Es importante sefalar en este, mu@aesta clase de limitaciones sélo se da en
paises menos desarrollados y claramente no esolitiegpadecuada para el cumplimiento de los

objetivos que se pretenden con estas normas.

2.2 Proteccién del empleo

Otro de los derechos que han sido establecido® ddsimer convenio de la OIT es la garantia
a las mujeres embarazadas y a las madres joveaewaquan a perder su empleo por motivo del

embarazo, por ausencia del trabajo durante el descie maternidad o por parto.

Es importante tener presente que la ausencia uheljler durante el descanso de maternidad no
deberia tener consecuencias negativas al reanudaradtividades profesionales tras este
descanso, ni menoscabe los derechos concomitdmi@stiaato de trabajo, especialmente los que
estan relacionados con la antigiedad en la empresse las vacaciones pagadas anuales, o con

la duracién de la actividad profesional, como gemplo la jubilacion.

La prohibiciébn absoluta de dar por terminada ladiéin de trabajo durante la licencia de
maternidad o de comunicar el despido durante dieinimdo se encuentra en la legislacion de un
cierto nimero de paises, y se inspira en la deV&va N° 103 de la OIT. En muchos paises, a

esta prohibicion de despedir durante la licencianddernidad se afiaden disposiciones que
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amplian la proteccion contra el despido mas alléste periodo, es decir, la proteccion se
extiende al embarazo y a un determinado periodpuéssde la reintegracion al trabajo. Sin
embargo, cabe sefialar que la prohibicion de despedante la licencia de maternidad, aun
cuando sea absoluta, no garantiza a las mujeresisaproteccion limitada: esta prohibicién no
las protege contra el despido durante el embarazajando se reintegran al trabajo una vez

finalizado el descanso de maternidad.

En los articulos 8 y 9 del convenio N° 183 sobretgucién a la maternidad establece la

proteccion del empleo. El articulo 8 dispone:

“1. Se prohibe al empleador que despida a una nujer esté embarazada, o durante la
licencia mencionada en los articulos 4 0 5, o déspie haberse reintegrado al trabajo durante
un periodo que ha de determinarse en la legislaoigeional, excepto por motivos que no estén
relacionados con el embarazo, el nacimiento ded Rijsus consecuencias o la lactancia. La
carga de la prueba de que los motivos del despaegtan relacionados con el embarazo o el

nacimiento del hijo y sus consecuencias o la lagtamcumbira al empleador.

2. Se garantiza a la mujer el derecho a retornamasmo puesto de trabajo o a un puesto

equivalente con la misma remuneracion, al térmiadedicencia de materniddd

El Articulo 9 dispone:

“1. Todo Miembro debe adoptar medidas apropiadas ggarantizar que la maternidad no
constituya una causa de discriminacién en el empen inclusion del acceso al empleo, y ello

no obstante el parrafo 1 del articulo 2.

2. Las medidas a que se hace referencia en el framaterior incluyen la prohibicién de que se
exija a una mujer que solicita un empleo que seet®m un examen para comprobar si estd o
no embarazada o bien que presente un certificadalideo examen, excepto cuando esté

previsto en la legislacion nacional respecto dé&jas que:

a) estén prohibidos total o parcialmente para lagares embarazadas o lactantes, o
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b) puedan presentar un riesgo reconocido o sigatifio para la salud de la mujer y del Hijo

Para la OIT, un elemento esencial de la protecg@ta maternidad es la garantia legal de que
las mujeres embarazadas y las madres jévenes der@ersu empleo por causa de embarazo,

ausencia del trabajo durante la licencia de matadho parto.

Esta garantia es indispensable para evitar quealernidad se convierta en un motivo de
discriminacion contra las mujeres en el emple@éalida de continuidad en el empleo es una
desventaja considerable para la progresion prafekide las trabajadoras, que se traduce en
pérdidas financieras debido a la reduccion de tgizedad en el empleo, del monto de las

pensiones, de las vacaciones anuales pagadagmas@estaciones relacionadas con el empleo.

En Estados Unidos, estd prohibido aplicar medidesrichinatorias contra las mujeres
embarazadas, las puérperas y las que sufren deaaddeccion relacionada con el nacimiento de

un hijo, pero sélo en el caso de que estén emmqartauna empresa con 15 0 mas trabajadores.

La OIT ha determinado que en 29 paises al menosuanayoria de Africa y Asia, se han
adoptado leyes que establecen una prohibicion wthsdel despido, por cualesquiera motivos,
de las trabajadoras durante la licencia de matdnide trata de Bahrein, Belice, Benin,
Botswana, Burkina Faso, Burundi, Camboya, Chad,gBpiCosta de Marfil, Djibouti, Fiji,

Gabon, Ghana, India, Islas Salomon, Israel, Lesotflna, Madagascar, Mali, Marruecos,

Mauritania, Niger, Nigeria, Senegal, Sri Lanka, hidgmy Uruguay.

Segun la OIT, para que la proteccidon contra el idespea efectiva, también debe abarcar el

periodo que sigue a la reintegracion al trabajo.

El tiempo real de proteccion difiere considerableteede un pais a otro: en China, Haiti y
Rumania sélo comprende el periodo puerperal, questédodefinido con precision. La proteccion
postnatal dura 30 dias en Bélgica y Corea del %8@r,semanas en Costa de Marfil y
Luxemburgo, tres meses en Chipre, 16 semanas ea,Suiatro meses en Austria, Etiopia y
Alemania, cinco meses en Brasil, seis en Hungti@y@& en Laos, un afio en Afganistan, Angola,
Bolivia, Grecia, Mozambique, Somalia, Venezuelaigtivam, y 15 meses en Mali y Senegal.
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Es importante sefialar que varios paises adoptanasovinculadas a la flexibilidad de los
permisos, verbigracia podemos nombrar que en Bétgida padre tiene derecho a tres meses de
permiso parental que debe usar antes de que elcnifipla cuatro afios, este permiso puede
tomarse a tiempo completo o se puede transformaeisnmeses de permiso durante el cual el
empleado trabaja medio tiempo o quince meses equiese trabaja con una jornada de 80 por
ciento. En tanto, en Luxemburgo, los seis mesgmedriso parental pagado se pueden tomar en
cualguier momento antes de que el nifio cumpla ilesocafios y también puede tomarse de
forma parcializada dentro de la jornada, como €elgi&& Por otra parte, paises como Francia,
Alemania, Grecia, Noruega, Espafia, Paises Bajesj&a Irlanda, tienen politicas de descanso

maternal que incluyen diversos grados de flexiadid

Creemos que este punto sobre la proteccidén deleemgs discutible, ya que, si tomamos el
actual modelo de corresponsabilidad en el cuidadiogi hijos y de igualdad de género, normas
como el fuero maternal, s6lo nos producen discawion para el acceso al mercado formal del
trabajo para las mujeres. Estimamos que es fundaméuwscar alternativas igualmente
protectoras para asegurar el sustento para la nguger hijo, y las politicas de flexibilidad

apuntan a avenir ambos objetivos.

2.3 Prestaciones médicas y pecuniarias

Desde que los Estados Miembros de la OIT adoptarot919 el primer Convenio sobre la
proteccién de la maternidad se han hecho notaltEaggsos en cuanto a la concesion a las
trabajadoras de la licencia de maternidad remunaeEad esa época, sélo nueve de los 29 paises
que habian instituido la licencia de maternidadgelbria pagaban subvenciones por medio de
algun tipo de sistema de seguro. En 1952, erardelog de 40 los paises que habian
promulgado legislaciones sobre el seguro sociaigatoirio que preveian prestaciones de
maternidad. Ahora, hay mas de 100 paises en todwetio que reconocen el derecho de la
mujer a la licencia de maternidad remunerada y gaesonsecuencia, garantizan el suministro

de prestaciones de seguridad social antes y dedplgarto.
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Las prestaciones de maternidad en los Estados Msnae la OIT incluyen por lo general la
asistencia médica y algun tipo de ingresos sustigsidurante la licencia, ya se suministren por
medio de la seguridad social, de fondos publicds an sistema mixto de financiacion publica y

privada.

La necesidad de proporcionar prestaciones enabdudi sido reconocida en todas las normas de
la OIT sobre proteccion de la maternidad. Las podshes en efectivo suministradas durante la
licencia de maternidad tienen como fin sustituia parte de los ingresos que deja de percibir la
mujer como consecuencia de la interrupcion de swidad profesional. Sin esa asistencia

financiera, la pérdida de ingresos durante la ausete la mujer en concepto de licencia, junto

con el aumento de los gastos resultante del enmtbayadel parto, plantearia problemas

financieros a muchas familias. En tales circunstendas mujeres podrian verse obligadas a
reincorporarse a su trabajo antes de haber agstaderecho a licencia vy, tal vez, antes de que
esa reincorporacion sea aconsejable desde el gantista médico. Las prestaciones en efectivo
dan sentido al derecho a licencia y, por lo gen&aluracion de tales prestaciones coincide con

el periodo de licencia, si bien no siempre sucsde a

En muchos paises, los métodos utilizados pararoceibebsto de las prestaciones de maternidad
parecen por lo general ajustarse a las disposkidados instrumentos de la OIT. En la mayoria
de los paises de Europa y de América Latina, asba@n varios paises de Africa y de Asia, las
prestaciones de maternidad se proporcionan demfrandrco del seguro social, que es en
general obligatorio. En un gran nimero de éstasptastaciones se financian por medio de
contribuciones pagadas por los empleadores yabsjadores de ambos sexos sin distincion en
cuanto a la edad. Ahora bien, en mas de una tepmte de los paises examinados, los
empleadores eran los principales responsables, Isisninicos, de las contribuciones al seguro
social. A veces, los gobiernos cubrian los costbeirstrativos, asi como cualquier posible

déficit. Muchos paises utilizan también los ingsesdbutarios para cubrir los costos de las

prestaciones.

En varios paises, las prestaciones de materniddidaseian por el Estado, en general como

parte de un sistema de asistencia social. Mienuaslos sistemas de seguros que se basan en
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recursos financieros y en servicios médicos espaniente asignados pueden por lo general
garantizar una cobertura efectiva, los sistemasdussen la asistencia social, cuando se aplican
a sectores mas amplios de la poblacién, sélo pusfdecer prestaciones modestas. Esto da lugar
a diferentes niveles de asistencia médica en fond® si las mujeres tienen acceso a esta
asistencia en su calidad de trabajadoras cubipdada seguridad social o de si solicitan

asistencia en virtud de los sistemas de saludgaibénerales.

El articulo que trata el tema es el 6° del conveiol83 de la OIT sobre proteccion a la
maternidad que sefiala lo siguiente:

“1. Se deberan proporcionar prestaciones pecuniar@des conformidad con la legislacion
nacional o en cualquier otra forma que pueda senfeone con la practica nacional, a toda
mujer que esté ausente del trabajo en virtud déckencia a que se hace referencia en los

articulos 4 o 5.

2. Las prestaciones pecuniarias deberan establecgmsuna cuantia que garantice a la mujer y

a su hijo condiciones de salud apropiadas y unlmeevida adecuado.

3. Cuando la legislacion o la practica nacionalegyean que las prestaciones pecuniarias
proporcionadas en virtud de la licencia indicada elrarticulo 4 deban fijarse con base en las
ganancias anteriores, el monto de esas prestacionedeberd ser inferior a dos tercios de las
ganancias anteriores de la mujer o de las ganangias se tomen en cuenta para calcular las
prestaciones.

4. Cuando la legislacion o la practica nacionaleeyean que las prestaciones pecuniarias
proporcionadas en virtud de la licencia a que siere el articulo 4 deban fijarse por otros
métodos, el monto de esas prestaciones debe senideio orden de magnitud que el que

resulta en promedio de la aplicacién del parrafdaeaior.

5. Todo Miembro deberd garantizar que las condie®mxigidas para tener derecho a las
prestaciones pecuniarias puedan ser reunidas p@réa mayoria de las mujeres a las que se
aplica este Convenio.
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6. Cuando una mujer no retna las condiciones eagyidara tener derecho a las prestaciones
pecuniarias con arreglo a la legislacion nacional amalquier otra forma que pueda ser

conforme con la practica nacional, tendra derechgegcibir prestaciones adecuadas con cargo
a los fondos de asistencia social, siempre que tatap condiciones de recursos exigidas para

su percepcion.

7. Se deberan proporcionar prestaciones médicag madre y a su hijo, de acuerdo con la
legislacion nacional o en cualquier otra forma gpeeda ser conforme con la practica
nacional. Las prestaciones médicas deberan compreladasistencia prenatal, la asistencia
durante el parto y la asistencia después del paasi, como la hospitalizaciébn cuando sea

necesario.

8. Con objeto de proteger la situacion de las megegn el mercado de trabajo, las prestaciones
relativas a la licencia que figura en los articuldsy 5 deberan financiarse mediante un seguro
social obligatorio o con cargo a fondos publicossegun lo determinen la legislacién y la
practica nacionales. Un empleador no deberd estarsgnalmente obligado a costear
directamente las prestaciones pecuniarias debiddasamujeres que emplee sin el acuerdo

expreso de ese empleador, excepto cuando:

a) esté previsto asi en la legislacion o en la pcacnacionales de un Miembro antes de la fecha

de adopcion de este Convenio por la Conferencirtiaicional del Trabajo, o

b) se acuerde posteriormente a nivel nacional pos Qobiernos y las organizaciones

representativas de los empleadores y de los traluas.

La situacion de las trabajadoras que quedan endmaazpoco tiempo después de comenzar un
nuevo trabajo suele ser precaria. Es frecuenteladegislacion o los convenios colectivos
prevean periodos de servicio minimos, que puedearvde tres a doce meses, para tener
derecho a prestaciones de maternidad. A vecesjgenainos niveles minimos de contribucion

para percibir las prestaciones en efectivo dedarsdad social.
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De hecho, un informe de 1996 sobre las politicamateria de licencias familiares y de salud
presentado al Congreso de Estados Unidos puso niéesto que el 100 % de las mujeres que
no ejercian su derecho a licencia renunciaban ammi por no poder permitirselo

econdmicamente.

El informe da cuenta de los grandes progresosdogrpor las trabajadoras en lo que atafie a las
licencias retribuidas de maternidad a través dse¢mridad social desde la adopcion de la OIT
del Convenio sobre la proteccion de la maternidad %19, época en la que so6lo nueve paises
concedian esta prestacion. En 1952, su numerceesgabel a 40 y, en la actualidad, son mas de
100. En otros paises, la ley obliga a los emplesd@ costear total o parcialmente las

prestaciones.

En muchos paises, el nimero de mujeres con deraclo proteccion de maternidad ha
aumentado sobre todo debido a la ampliacion dedgBnenes de seguridad social, que han
incorporado a categorias antes no consideradasy tasntrabajadoras agricolas, el personal
domeéstico y las trabajadoras independientes. ErarBab, Costa Rica, Eslovaquia, Filipinas,
Finlandia, Portugal y Tanez, por ejemplo, las tfatbaras independientes estan protegidas con
arreglo a los mismos requisitos, prestaciones p$adage rigen para las trabajadoras asalariadas.
Bélgica, Espafia, Francia, Gabon y Luxemburgo haablkesido sistemas especiales de

proteccion durante la maternidad para las mujesedrabajan por cuenta propia.

En paises cuyos regimenes de seguridad sociabdaxia débiles, la proteccion legal es muy
limitada. Por ejemplo, el porcentaje de trabajasiafdiados con respecto a la poblacion activa
total es del 5 por ciento en Benin, el 7 por cieemoCosta de Marfil y el 10 por ciento en

Camerun.

Alli donde un gran nimero de mujeres trabaja eseetor informal o no estructurado, la
legislacion prevé una escasa proteccion de la mdset. En Colombia, el 52 por ciento de las
trabajadoras estan ocupadas en el sector infoemdPeru, ese porcentaje es del 48 por ciento y

en Polonia, del 10 por ciento.
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Esta falta de proteccion también nos aqueja, tdty@omo consecuencia una amplitud en la
brecha de la inequidad social. Por esto, es impetegislar sobre el punto, si queremos avanzar

hacia el desarrollo como pais.

2.4 Proteccion de la salud de la madre y el hijo

El embarazo, el parto y el periodo puerperal ses faises de la vida procreadora de una mujer
en las que existen peligros especiales para sd gaki requieren una proteccidén especial en el
lugar de trabajo. La supervision médica regulacyando convenga, la adaptacion de las
actividades de la mujer para ponerlas en armomasaocondicion puede reducir bastante los
peligros especificos para su salud, aumentar labapilidades de un buen resultado del

embarazo y poner las bases de un crecimiento $déudel nifio.

El Convenio N° 103 de la OIT, sobre la protecciériamaternidad presta la mayor atencién, en
sus articulos 4 y 5, a los aspectos relativos prdgeccion de la salud en la maternidad,
estipulando un apoyo material a la madre y a sy tanto en prestaciones en dinero como en

prestaciones médicas.

Segun el convenio, las prestaciones médicas delmdnprender la asistencia durante el
embarazo, la asistencia en el parto, la asistgngperal a cargo de una matrona profesional o
de un médico y la hospitalizacion, cuando sea ageedstas disposiciones abarcan tres de los
cuatro pilares sobre los cuales la Organizaciondiélime la Salud ha fundamentado su politica
y sus recomendaciones en relacién con una matdrsegura: la planificacion familiar, los
cuidados prenatales, un parto limpio y seguro ysuridados obstétricos fundamentales. Se
puede demostrar que estos cuatro tipos de intébreestratégica reducen la incidencia de la
mortalidad y de la morbilidad maternas, y mejomsthsas de supervivencia y las condiciones

de salud de los recién nacidos

Son muy variados los planteamientos que han adopl@sl legislaciones de los Estados
Miembros de la OIT en relacidén con los trabajosgpesos, arduos o insalubres, pues van desde
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una prohibicion general de este tipo de trabaja padas las trabajadoras hasta determinadas
restricciones sectoriales u ocupacionales y a st&riceion de la exposicion a determinadas
sustancias o0 agentes, asi como otras restricooomesetas que se apliquen exclusivamente a las
trabajadoras embarazadas y lactantes. So6lo unas gmaises han tratado la cuestion de los
riesgos para la salud procreadora de los trabagadode las trabajadoras, y la investigacion esta
dando todavia sus primeros pasos en este ambitocobNtante, a medida que las pruebas
cientificas en relacion con los aspectos negatiebembarazo debido a la exposicion paterna se
van acumulando, en especial las de las radiacionesntes y la de ciertos peligros quimicos,
parece cada vez mas probable que la reglamentdeitos riesgos para la salud procreadora de

ambos sexos tendra que ser objeto de algun tipeaén en el futuro.
El articulo 3° del Convenio N° 183, establece tuinte:

“Todo Miembro, previa consulta con las organizaconepresentativas de empleadores y de
trabajadores, debera adoptar las medidas necesagr@a garantizar que no se obligue a las
mujeres embarazadas o lactantes a desempefiar bajorgue haya sido determinado por la
autoridad competente como perjudicial para su sadd de su hijo, o respecto del cual se haya
establecido mediante evaluacion que conlleva usgnesignificativo para la salud de la madre

o del hijo”.

En el lugar de trabajo existen riesgos que pueflsctas a la salud de la mujer y de su hijo
durante el embarazo y la lactancia. Entre las nasdihcaminadas a proteger de tales riesgos a
la mujer embarazada o lactante figuran las adaptesi a las condiciones de trabajo, por
ejemplo con respecto a la organizacion del hordeotrabajo, asi como el evitar riesgos
relacionados con el trabajo peligroso o insaluBen la adopcion del Convenio nimero 183 se
reconocié en un Convenio sobre proteccién de |l&matad el derecho a la proteccion de la

salud de las mujeres embarazadas o lactantes.

La lactancia materna aporta importantes benefteiog® a la madre como al hijo. Por tanto, el
derecho a continuar la lactancia al regresar bhjoa con acceso a instalaciones a ese efecto en

condiciones higiénicas, es importante para la séduld madre y sobre todo para la de su hijo.
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La primera parte de la presente seccion se ocupe ldgislacion relativa a la organizacion del
horario de trabajo como medio de proteccion denfageres embarazadas o lactantes. La

segunda parte concierne al modo de evitar el walejgroso e insalubre.
a. Organizacion del horario de trabajo

Una cuestion de gran relevancia para la salud slenlgeres embarazadas es la determinacién
del horario de trabajo. En la Recomendacion nurh@fose trata este aspecto en relacion con la
proteccion de la maternidad. Varios Estados Miesidela OIT han promulgado disposiciones
gue protegen a las mujeres embarazadas y lac@mtadatiga que conlleva el trabajo nocturno
y las horas extraordinarias. Algunos paises tamtnéoneden tiempo libre para realizar controles
médicos durante el embarazo, todo lo anterior ¢dm ele dar proteccion a mujer durante el

embarazo, etapa en la mujer que conlleva muchobioam responsabilidades.

b. Trabajo nocturno y horas extraordinarias
En la Recomendacion 191 se sefiala expresamengglierge:

“Una mujer embarazada o lactante no deberia estaligada a realizar trabajos nocturnos si

un certificado médico establece que ese trabajo@smpatible con su estado

La adopcién de la Recomendacion numero 191 de 260§tituy6é un cambio en la politica de
proteccién de las mujeres embarazadas o lactantael&cion con el trabajo nocturno. La
anterior Recomendacion (N° 95 de 1952) establecia € trabajo nocturno y las horas
extraordinarias deberian estar prohibidos a lasmsjembarazadas o lactantes. Este enfoque
estd en consonancia con el Convenio sobre el traagturno de 1948 (numero 89), que
estipula que las mujeres no seran empleadas dusantehe en ninguna empresa industrial. En
contraste, el Convenio sobre el trabajo nocturnd @0, mas reciente, no prohibe el trabajo
nocturno para las mujeres, pero prevé “medidasategrion del trabajo nocturno para todos los

trabajadores, incluidos muchos de aquellos aspegtes interesaban especialmente a las
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mujeres”. En la Recomendacion numero 191 se eggedfie una mujer embarazada o lactante
no deberia estar obligada a realizar trabajos num$uincompatibles con su estado, si lo

establece un certificado médico. De esta maneractlizal Recomendacién tiene en cuenta en
mayor medida las necesidades de la persona y garnsonancia con la busqueda de la equidad

de los géneros y la disminucion de la discriminad&mnenina.

Asi las cosas, se ha evolucionado claramente khaldandono de las disposiciones de caracter
general que prohibian determinados trabajos a l@sres y su sustitucion por medidas de
proteccién mas especificas en favor de determingugms vulnerables, como las trabajadoras

antes y después del parto.

Otra tendencia, estrechamente relacionada conitaera, ha consistido en la adopcion de
medidas de proteccion mejor adaptadas a las nedesidy preferencias personales de las
interesadas en los distintos periodos de su videsional, en vez de imponer restricciones
involuntarias aplicadas a amplias categorias deajmdoras, como las mujeres en edad de

procrear.

Las prohibiciones o restricciones que se hacerrneni en cuenta la indole peligrosa, ardua o
insalubre del trabajo para las mujeres trabajadeeasian constatado en unos 100 paises.
Aproximadamente en la mitad de ellos, la legisladontiene una prohibicion general aplicable
a todos los sectores de actividad econdmica cehteenpleo de mujeres en dichas tareas. En
casi 90 paises se ha establecido una prohibicrédidga del trabajo subterraneo de las mujeres,
aunque esta actividad pueda incluirse ya en laid&fn de trabajo peligroso, arduo o insalubre
que se aplica también en otros paises. Las dispostcreglamentarias que restringen que las
mujeres sean obligadas a levantar, tirar 0 emgugrdes pesos se han podido observar en méas

de 50 paises y suelen aplicarse a todas las aatssdy sectores.

Por ultimo, es importante sefalar que, en el Ultitleonpo, se ha tomado cada vez mas
conciencia de la influencia del medio ambienterdbajo en la salud reproductiva, asi como de
los trastornos provocados en el embarazo por lasiipn materna o paterna a sustancias,

agentes y procesos nocivos.
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2.5 Licencia parental

Primeramente, la licencia de maternidad se congar@ proteger a las trabajadoras durante el
periodo de embarazo y de recuperacion despuésadel, pero hay también otros tipos de
licencia. Los permisos parentales, de paternidde gdopcion ayudan a los padres a adaptarse a
la llegada de un nifio y les permite equilibrar mef@s responsabilidades familiares vy

profesionales.

La manera de organizar la crianza de los hijosnggrablema inmediato para una gran parte de
la fuerza de trabajo. En el decenio de 1980, awmmemtmucho los hogares que tenian dos
fuentes de ingresos y nifios pequefios, en los oque & padre como la madre trabajaban a
tiempo completo. Esta situacion origind una craeie@lemanda de politicas que contribuyesen a
brindar a estos nifios los debidos cuidados. Eloddsdas mujeres de permanecer en la fuerza
de trabajo durante el periodo de procreacién, jootoel reconocimiento de la importancia de

una alimentacién adecuada durante los primeros @éida infancia, la escasez de servicios de
guarderia de buena calidad fuera del hogar y Is®sale dichos servicios han llevado a que se

busquen otras medidas alternativas.

Por otra parte, establecer unas condiciones quaitper a los trabajadores elegir el tipo de
empleo que mejor se adapte a sus circunstanciasiaf@® concretas, sin restricciones
discriminatorias, resulta fundamental para apliearla practica el principio de igualdad de

oportunidades y de trato en el empleo.

La Recomendacion numero 165 estipula que los tdbegs y las trabajadoras tienen derecho a
una licencia parental para cuidar a sus hijos,iesi ka duracién y las condiciones de dicha
licencia deben determinarse en cada pais. En lanR@wacion, la licencia parental forma parte
de un planteamiento integrado, y no se concibadostie otras iniciativas que puedan contribuir
a conciliar las responsabilidades familiares y ggmales. Entre otros medios previstos en este
instrumento para ayudar a los empleados con reapitidsades familiares, cabe citar la

promocién de servicios de asistencia a la infadai@mtroduccion de una mayor flexibilidad en
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la organizacion de los horarios de trabajo, la cefun progresiva de la duracion de la jornada
de trabajo y la disponibilidad de puestos de t@bmjtiempo parcial con prestaciones de
seguridad social o desgravaciones fiscales para tri@isajadores con responsabilidades

familiares.

El derecho a la licencia pareritauele considerarse como un medio importante deilzy la
vida profesional y familiar. Por supuesto, los sion los primeros beneficiarios, pero también
lo son los trabajadores, los empleadores y la dadien su conjunto. Ademas de contribuir con

disminuir la discriminacion laboral hacia las meger

El bienestar del nifio es la razén de ser de cualggistema de licencias parentales. Los
resultados de las investigaciones recientes sdliesarrollo infantil ponen de relieve que si
bien cada una de las etapas de la vida tiene soriamgia, ninguna es mas trascendente que la
de los primeros tres afios de edad para modelasalmbllo futuro de un individuo y trazar el

rumbo que tomara su existencia.

Hasta la fecha, sélo 36 paises, casi todos elldgstrializados, han promulgado leyes que
regulan los permisos parentales. Los paises né&dseo han dotado de las politicas mas
ventajosas para los padres que trabajan, entputafiguran el pago de indemnizaciones por la
pérdida de ingresos y la concesion de subsidiosidaes. Cabe destacar la legislacion aprobada
recientemente en Estados Unidos, pues si bien it&nclas previstas en ésta no son
remuneradas, tienen derecho a ellas tanto la ntadne el padre, sin distincién, ya que ambos

contribuyen al cuidado de sus hijos.

El examen de la legislacién y su aplicacion pracén distintos paises ha puesto de manifiesto
que la proteccién de la maternidad tiene una jgidorimuy elevada para cada Estado y también

para la Organizacion Internacional del Trabajolenanjunto.

° Permiso a largo plazo para que los padres pueddara un recién nacido o a nifios de corta edad.
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El &mbito de aplicacion de la proteccion ha sidpleado gradualmente, aungque su cobertura no
es todavia universal en muchos paises. Las dispostc que se refieren a la licencia por
maternidad sobrepasan con frecuencia las 12 sergaaasstipula el Convenio nimero 103y las
14 que propone el convenio numero 183. Casi tamo&$tados Miembros disponen de medidas
especiales para proteger la salud y la seguridaldsdenujeres embarazadas y de las madres
lactantes en el lugar de trabajo, pero los plarnigs#tos de esa proteccion son muy variados, y
van desde prohibiciones generalizadas por razoeegédero hasta la adaptacion de unas
condiciones de trabajo basadas en las necesidadiddiliales. En algunos paises, las
disposiciones que contemplan una licencia parestancaminan a fomentar un reparto de las
responsabilidades de crianza entre el padre y rengero cuando son predominantemente
asumidas por las mujeres éstas pueden simplememikaa su ausencia por maternidad del
lugar de trabajo. En la mayoria de los Estados Miem se protege el empleo en diversos
grados, aunque en ninguno de ellos se haya elimieatéramente la discriminacion en funcion

de la maternidad.

Asi las cosas, estimamos de vital importancia,izaaluna revision de las normas sobre la
proteccion de la maternidad en razon de la praiecdel empleo —el fuero especificamente- que
afecta gravemente la equidad de géneros-, flexdbilias normas de los descansos maternales,
asimilandolo a los paises del norte de Europauyecido una sustancial modificacion en el
permiso parental. Ademas, el financiamiento debleseficios también debe ser revisado. De

todas estas propuestas trataremos en el capiguiiersie.

3. Normas de proteccion a la maternidad en el dereldicotrabajo de algunos paises

especificos

Luego de analizar las normas establecidas por Ta $obre proteccion de la maternidad,
examinaremos la normativa de algunos paises de i¢ganér Europa, analizando las
disposiciones sobre proteccion a la maternidadcqnéemplan dentro del Derecho del Trabajo.

Dentro de los paises seleccionados para revisadegslacion interna con respecto a la
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proteccion de la maternidad estan: Argentina, P€alpmbia, México, Espafia, Alemania,

Reino Unido, Francia, Dinamarca y Noruega.

3.1 Argentina

En Argentina las normas de proteccion a la matachestan reguladas en la Ley de Contrato de
Trabajo N° 20.744. Especificamente en el Titull sdpitulo 1l, denominado “De la proteccién

de la maternidad”.
3.1.1 Licencia de maternidad

La mujer trabajadora podra gozar de un permiso mmatelurante los cuarenta y cinco dias
anteriores al parto y hasta cuarenta y cinco déapu®s del mismo. Sin embargo, la interesada
podréa optar por que se le reduzca la licencia antaf parto, que en tal caso no podra ser
inferior a treinta dias; el resto del periodo takallicencia se acumulara al periodo de descanso

posterior al parto, vale decir, puede traspasalid$de su prenatal al postnatal.

3.1.2 Prestaciones Econdémicas y sanitarias

En argentina la mujer durante el descanso matparalbe una suma igual a la que corresponde
a licencia legal, de acuerdo a lo que establackey de Contrato de trabajo en su articulo 177.
Ademas tiene derecho a una asignacion por mateknielaiendo una antigledad de tres meses
en el sistema de prevision, también asignacion raapal; asignacion por nacimiento; y

Asistencia médica otorgada por el Sistema Nacidelabeguro de Salud, y Obras Sociales.
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3.1.3 Lactancia

A toda trabajadora madre de lactante, la ley leede el derecho de disponer de dos descansos
de media hora para amamantar a su hijo, en elctiests de la jornada de trabajo, y por un
periodo no superior a un afo posterior a la feighaacimiento, salvo que por razones médicas

sea necesario que la madre amamante a su hijagsw inas prolongado.
3.1.4 Conservacién del puesto de trabajo

En Argentina se garantiza a toda mujer el derech® estabilidad en el empleo durante la
gestaciéon. Una vez concluida esta licencia, la mpdede continuar en su trabajo en las mismas
condiciones; rescindir su contrato de trabajo pérndo una compensacion equivalente al 25%
de la remuneracion calculada de manera especiffitaley, por cada afio de servicio o fraccion
mayor a tres meses. Esta rescision puede ser (dicita comunica la decision 48 horas antes de
finalizada la licencia) o expresa, o solicitar ldemsion de la licencia por un periodo de entre

tres y seis meses.
3.1.5 Condiciones de trabajo durante el embarazo

Las condiciones de trabajo durante el embarazo paweae regulado especificamente, sin
embargo en forma general aparece en la Ley de &@orde trabajo que queda prohibido ocupar

a mujeres en trabajos que revistan caracter pepekgroso o insalubre.
3.1.6 Licencia de paternidad

Por paternidad al trabajador le corresponden lig$ posteriores al nacimiento de su hijo.
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3.1.7 Guarderia o jardines infantiles

En los establecimientos donde preste serviciosileno minimo de trabajadoras que determine
la reglamentacion, el empleador debera habiliterssaaternales y guarderias para nifios hasta

la edad y en las condiciones que oportunamentstaklezcal?.

3.2 Peru

La proteccion a la madre trabajadora en Per( egtdada por varias leyes una de ella es la Ley
N ° 26.644 de 27 de junio de 1996, que precisagoek de derecho de descanso prenatal y
postnatal de la trabajadora gestante, tambiéneaxisbrmas que regulan la materia en el
Decreto Supremo N° 009-2004-TR y Articulo N° 19aleey N° 28048

3.2.1 Licencia de Maternidad

La trabajadora tendra derecho a un descanso datgkéele 45 dias y a un descanso de postnatal
de 45 dias. El goce de descanso pre natal poddifegdo, parcial o totalmente, y acumulado

por el postnatal, a decision de la trabajadoraagést
3.2.2 Prestaciones Econdmicas y sanitarias

La trabajadora en Peru durante su descanso prgnatastnatal tiene derecho a percibir una

licencia remunerada por el 100% de su sueldo.

19 ] ey N° 20.744. ARGENTINA. Ley de Contrato de Taalh Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad
Social. Buenos Aires, 13 de mayo de 1976, Decre®dl®76. Art. 179°.
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3.2.3 Lactancia

La madre trabajadora, al término del periodo paatntiene derecho a una hora de permiso por
lactancia materna, hasta que el hijo tenga comamuiiseis meses de edad, asi lo sefiala el
Articulo 1° de la Ley 27240 y se contempla ademds eLey N° 28731. La madre trabajadora y

su empleador podran convenir el horario en qugeseesa este derecho. Es del caso sefialar que,

este derecho no podra ser compensado ni sustjtoideingin beneficid.
3.2.4 Conservacion del puesto de trabajo

Declara nulo el despido que tenga por motivo elaad si el despido se produce en cualquier

momento del periodo de gestacion o dentro de lak&@@0posteriores al patto
3.2.5 Condiciones de trabajo durante el embarazo

La legislacion peruana establece que en los cetértiabajo las mujeres gestantes solicitaran al
empleador no realizar labores que pongan en pedigrsalud y/o la del desarrollo normal del
embrion y el feto durante el periodo de gestaa@brual debe estar certificado por el médico
tratante. El empleador, después de tomar conodimiga lo solicitado, asignara a la mujer

gestante labores que cumplan con dicho requisit@fectar sus derechos laborales
3.2.6 Licencia de paternidad

La Ley N° 29.409, de 21 de septiembre de 2009blesié que los padres trabajadores de la
actividad privada y publica, incluidos los que farmparte de las Fuerzas Armadas y Policia
Nacional del Perq, tienen derecho a una licenciraunerada por paternidad en caso de

alumbramiento de la conyuge o conviviente. La lit@rserd otorgada al padre trabajador por

1 Ley N° 27.240. PERU. Ley que otorga permiso petalacia materna. Ministerio del Trabajo y
Promocion del Empleo. Lima, Pert, 10 de dicientad 999. Articulo 1°.
12 ey nam. 27185, que modifica el articulo 29° dekfd tnico ordenado del Decreto legislativo nam.
728, Ley de productividad y competitividad laboral.
13 Ley nim. 28048 de proteccién a favor de la mugstante que realiza labores que pongan en riesgo su
salud y/o el desarrollo normal del embrién y ebfefEl Peruano, 2003-08-01, nim. 8440, pag. 249033
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cuatro dias habiles consecutivos, iniciandose &tgpldesde el momento que el trabajador
indique, especificandose que el plazo debera estaprendido desde la fecha del nacimiento
del nuevo hijo o hija, y la fecha en que se delideaala madre o hijo o hija por parte del centro

médico que atendio el parto.

3.2.7 Guarderia o jardines infantiles

No esta regulado.

3.3 Colombia

En Colombia la proteccién a la maternidad estalagiguen el Codigo Sustantivo del Trabajo.
Ademas, la Constitucién y los Tratados Internadesm@mponen al Estado y a la sociedad la
obligacion de respetar los derechos de la mujesl embarazo o en el periodo de lactancia, lo

que se traduce en gozar de una "Estabilidad LaBmfarzada".

3.3.1 Licencia de Maternidad

En Colombia existe un descanso maternal de 12reengque se cuentan desde el parto.

3.3.2 Prestaciones Econdmicas y sanitarias

Toda trabajadora colombiana tiene derecho a glieeswcia por maternidad sea remunerada de

acuerdo al salario que perciba al momento de ingasiescanso maternal.

3.3.3 Lactancia

El empleador o patrono esté en la obligacion deader a la trabajadora dos descansos de 30
minutos cada uno, dentro de la jornada para amamansu hijo, sin descuento alguno del
salario por dicho concepto durante los primeros seéses de edad del hijo. Ademas el

empleador tiene la obligacion de conceder mas dessague los sefialados si la trabajadora
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presentare certificado médico en el cual se expongs razones que justifiquen ese mayor

namero de descansos.
3.3.4 Conservacion del puesto de trabajo

En Colombia el Legislador es ilegal despedir amngr por causa de embarazo o lactancia, sin
que medie autorizacion previa del funcionario compie*, similar a nuestro fuero materral.
El despido de una trabajadora en estado de embarardos tres meses posteriores al parto, sin

la correspondiente autorizacion previa del funai@neompetente, es ineficaz.
3.3.5 Condiciones de trabajo durante el embarazo

El Cdodigo Sustantivo Colombiano establece commnaogeneral que se encuentra prohibido
emplear a menores de 18 afios de edad y a mujetebajos de pintura industrial que entrafien
el empleo de la cerusa, del sulfato de plomo ouddqaier otro producto que contenga dichos
pigmentos. Ademas esta prohibido para las mujeieslistincion de edad, y los menores de 18
afios, ser contratados para trabajos subterrAdnedasdeinas o realizar labores peligrosas,

insalubres o que requieran grandes esfuerzos.
3.3.6 Licencia de paternidad

En Colombia, existe una Ley denominada Ley Maré,clial consiste en una licencia
remunerada que se le concede al trabajador al ieatorde un hijf. Esta ley es aplicable tanto
para trabajadores del sector publico como parajmedbres del sector privado. El padre tendra
derecho a ocho dias de permiso por nacimiento deijarsi ambos padres han cotizado a la
seguridad social. Si sélo el padre es el que haatut a la seguridad social la licencia se

concederan cuatro dias.

% Inspector del trabajo.
15 Codigo Sustantivo del Trabajo. COLOMBIA. Ediciéfiicial, con sus modificaciones, ordenada por el
articulo 46 del Decreto Ley 3743 de 1950, la cual publicada en el Diario Oficial N° 27.622, ded&
junio de 1951. Ministerio de la Proteccion Sodgdgota. Art. 239°.
16 Ley N° 50. COLOMBIA. Art. 34°.Bogota, 1990 y méidado por la ley 755 del 2002.
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La licencia remunerada de paternidad solo opera joar hijos nacidos del conyuge o de la
compafiera permanente. En éste Ultimo caso se m&gudos afios de convivencia. Asi mismo,
debe haber cotizado 100 semanas previas al recoeotd de la licencia remunerada de
paternidad. Para tener derecho al disfrute se gdedsentar el registro civil de nacimiento, el
cual debera presentarse a la Entidad Prestadosaldé dentro de los 30 dias siguientes a la

fecha del nacimiento del menor.

3.3.7 Guarderia o jardines infantiles

En las empresas donde presten servicios mas datiEjadoras, el empleador tiene la obligacion

de fundar y mantener salas cunas para los hijosmegule 2 afios de las trabajadoras.

3.4 México

La legislacion sobre proteccion a la maternidadviéxico esta principalmente regulada por la
Ley Federal del Trabajo, la cual fue publicadalddiario Oficial de la Federacién el 1° de abril
de 1970, realizandose su Ultima reforma el 17 @ecethe 2006. La Ley Federal del Trabajo esta
complementada por la Ley del Seguro Social putidicen el Diario Oficial de la Federacion el
21 de diciembre de 1995.

En cuanto a los derechos referentes a la protec®dla maternidad, podemos encontrar los

siguientes:

3.4.1 Licencia de Maternidad

Se contemplan 12 semanas de permiso de matertidagiie estan divididas en 6 semanas de
prenatal y 6 semanas de postnatal. Es importastadgde que los periodos de descanso a que se
refiere la fraccion anterior, vale decir, de prahae prorrogaran por el tiempo necesario en el

caso de gque se encuentren imposibilitadas parajarad causa del embarazo o del parto.
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3.4.2 Prestaciones Econdémicas y sanitarias

Salario integro en los periodos de descansos akudid el item anterior. En el caso de la
prérroga a la que nos referimos anteriormentee snirega a la trabajadora sélo el 50% de su

salario por un periodo no mayor a 60 dias.

Ademas, las madres y los hijos se encuentran logamds con la asistencia médica y obstétrica

y de los medicamentos que necesiten.

También a las madres trabajadores se les entragia an especie para la lactancia y una

canastilla al nacer el hijo.
3.4.3 Lactancia

Se le entregan dos permisos de media hora cada W@iarabajadora, para que en un lugar

higiénico y adecuado que designe la empresa pumrdaantar a su hijo.
3.4.4 Conservacion del puesto de trabajo

Las madres trabajadoras tienen el derecho de eegresti puesto de trabajo siempre que no haya

transcurrido mas de un afio de la fecha del parto.
3.4.5 Condiciones de trabajo durante el embarazo

Cuando se ponga en peligro la salud de la mujeaembda o la del hijo, o durante la gestacion
o lactancia, se prohibe el trabajo en laboresubsas 0 peligrosas, el trabajo industrial nocturno
0 en establecimientos comerciales o de servicipuwissde las 10 de la noche, asi como horas

extras.

Ademads, las trabajadoras no realizaran trabajos ejian esfuerzos considerables que

signifiqguen un peligro para su salud.
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3.4.6 Licencia de paternidad
No existe.
3.4.7 Guarderia o jardines infantiles

Los servicios de guarderia se prestaran por etutssMexicano del Seguro Social.

3.5 Espafia

La Ley 3¥1995’, de 8 de noviembre de ese afio, regula la PrevemgéRiesgos Laborales

contemplando normas de proteccion de la materrifdad.
3.5.1 Licencia de Maternidad

El descanso por maternidad en Espafia es de 16 agnectual se aumenta a 18 semanas por
parto gemelar o 20 semanas en caso de trillizokyLpermite que hasta 10 semanas de permiso
las emplee el padre en vez de la madre, sin pierjgiee es obligatorio para la madre disfrutar
como minimo de las 6 semanas siguientes al paftale§canso por maternidad se puede

disfrutar a tiempo parcial, incorporandose al tfalolarante las horas que el trabajador decida
3.5.2 Prestaciones Econdmicas y sanitarias

Durante el periodo de licencia de maternidad leemtigne derecho a la totalidad del sueldo. Las
trabajadora que se encuentres desempleadas pordesgendido su contrato de trabajo durante
los periodos de descanso por maternidad, adop@@ongimiento, de acuerdo al Estatuto de los

Trabajadores, tendran derecho a una bonificacibhQfepor 100 en las cuotas empresariales de

" Ley N° 31. ESPANA. Prevencién de Riesgos Labor&lepafia, 8 de noviembre de 1995.

18 hitp://www.laligadelaleche.es/lactancia_maternafidm
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la Seguridad Social, incluidas las de accidentdsatb@jo y enfermedades profesionales, y en las

aportaciones empresariales de las cuotas de regéndanjunta.

3.5.3 Lactancia

Durante los primeros nueve meses, las madres pudsieatar de una hora de pausa para la

lactancia sin reduccién de salario.

3.5.4 Conservacion del puesto de trabajo

No aparece regulado.

3.5.5 Condiciones de trabajo durante el embarazo

Si los resultados de la evaluacion revelasen wgoi@ara la seguridad y la salud o una posible
repercusion sobre el embarazo o la lactancia diedbajadoras, el empleador debera adoptar las
medidas necesarias para evitar la exposicion adielsgo, a través de una adaptacion de las
condiciones o del tiempo de trabajo de la trabadéectada. Dichas medidas incluiran, cuando

resulte necesario, la no realizacion de trabajounoec o de trabajo a turnos.

3.5.6 Licencia de paternidad

En Espafia a partir del 01 de enero de 2011 seraplaain permiso de paternidad de 4 semanas
remunerado. Anteriormente este permiso era deds3 ta financiacion de este permiso esta a

cargo la Seguridad social.

3.5.7 Guarderia o jardines infantiles

No aparece regulado en la normativa espariola.

3.6 Alemania
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La legislacidn sobre proteccion a la maternidadlemania esta principalmente regulada por la
Ley de Proteccion a la Maternidad y el Cédigo dguges.

En cuanto a los derechos referentes a la protec®dla maternidad, podemos encontrar los

siguientes:
3.6.1 Licencia de Maternidad

En Alemania hay un prenatal de 6 semanas y un gtastthe 8 semanas. En el caso de un parto
prematuro o multiple, el periodo de proteccion déspdel parto se prolonga a 12 semanas. En
caso de un parto anticipado, también se prolongaréualquier caso el periodo de proteccion

por los plazos de proteccién no aprovechados detgzarto.

Si las madres lo estiman, pueden acceder a unrdes@®stnatal, adicional de hasta un afio,

pero con un subsidio del 67% de sus remuneractmetope de 1800 euros.
3.6.2 Prestaciones Econdmicas y sanitarias

Durante el descanso por maternidad se entregahsidgu Su monto dependera de la cobertura
gue la madre tenga en su seguro de enfermedad. &ddos padres pueden recibir, de la

seguridad social alemana, subsidios familiares jpadaes.

La madre al estar asegurada, tiene derecho a giorsta médicas y medicamentos referentes al

embarazo, parto y cuidado posterior.
3.6.3 Lactancia

No esta regulado este derecho.
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3.6.4 Conservacién del puesto de trabajo

Las mujeres embarazadas con contrato de trabdjotdis de una proteccion especial contra el
despido desde el principio del embarazo hasta uxirmade 4 meses después del parto.
Excepciones a esta disposicion pueden hacerse egdl@asos extraordinarios y con la

autorizacion de las autoridades de inspeccion ctanfes.
3.6.5 Condiciones de trabajo durante el embarazo

El empleador tiene que configurar el puesto deajoable la futura madre, incluyendo maquinas,
herramientas y aparatos, de tal forma, que quedeida todo peligro para su vida y salud.
Asimismo, su empleador tiene la obligacion de tomasr medidas especiales en donde sea

necesario para garantizar su seguridad.

Ademas de lo anterior, las mujeres embarazadas hadgantes tienen un listado de actividades
prohibidas, las que se pueden resumir en todadlasjgee pongan en riesgo su salud o la de su

hijo.
3.6.6 Licencia de paternidad

Los padres pueden acceder a una licencia de padrrsi asi lo desean, de hasta urt’aigon

el 67% de sus remuneraciones, con un tope de 1866°8

3.6.7 Guarderia o jardines infantiles

1 RODRIGUEZ, llsen. lus Labor. Conciliacién de ladai personal y profesional en Alemania:
aproximacion a la nueva regulacion del permiso datemidad. N° 2/2007 [En linea]
<http://www.raco.cat/index.php/lUSLabor/article/viei®325/8256 >[Consulta: 19 marzo 2011]

0 NENES Y BUROCRACIA. Los permisos de maternidad gtepnidad en la UE. [En linea]
<http://www.nenesyburocracia.com/2009/03/los-persige-maternidad-y-paternidad.html [Consulta:
19 marzo 2011]
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Las guarderias y jardines infantiles no son ohtigas ni gratuitos en Alemania, pero puede ser

parcial o totalmente financiado, en funcion debHsty la renta de los padres.

3.7 Reino unido

3.7.1 Licencia de Maternidad

En Reino Unido esta contemplado 26 semanas deiepor maternidad para la trabajadora. La
trabajadora tiene derecho a esta licencia indepetetnente de cuanto tiempo ha trabajado para

su empleaddt.
3.7.2 Prestaciones Econdmicas y sanitarias

Durante tal periodo tiene derecho a todos los pgdmneficios contractuales, del mismo modo
Si no estuviera con permiso maternal. Entre estosctios se incluyen los derechos especiales
considerados en el contrato de trabajo como vehidella empresa o los teléfonos moviles (a

menos que sean especificamente para el uso daiosgtamente).

Ademas tiene el beneficio del pago estatutario deeliidad, con el cual pueden obtener leche

desnatada en polvo.
3.7.3 Lactancia

No se encuentra regulado especificamente.

2L you rights at work. Worksmart. [En lineahitp://www.worksmart.org.uk/rightstonsulta 08 de marzo
de 2011.
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3.7.4 Conservacion del puesto de trabajo
La trabajadora en el Reino Unido tiene derechoevyal mismo puesto de trabajo.
3.7.5 Condiciones de trabajo durante el embarazo

El empleador debe establecer condiciones neces#iagguridad para que no se cologue en
riesgo a la madre trabajadora y al hijo que estanamer. También no puede obligar a la

trabajadora a realizar trabajos que la coloquetesgo.
3.7.6 Licencia de paternidad

En el Reino Unido, el padre tiene dos semanas daig® de paternidad que puede disfrutar
dentro de los 56 primeros dias desde el nacimiggitbebé. No es un permiso obligatorio y se
pueden acoger a la baja paternal tanto el padiégio del nifio, como el marido o pareja de la
madre bioldgica, incluso cuando se trata de pard@smismo sexo. En el caso de las

adopciones, la legislacion britanica también prav@ermiso de dos semanas para el padre.
3.7.7 Guarderia o jardines infantiles

En el Reino Unido existen guarderias privadas dueen cuidado infantil de dia completo para

los padres que trabajan.

Los nifios del Reino Unido tienen la opcién de asista guarderia a la edad de tres o cuatro
afios, antes de la ensefianza obligatoria. Anteseldiempo el cuidado depende del sector

privado.

3.8 Francia
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En Francia la proteccion de la maternidad estaladguen el Codigo del Trabajo Francés en el
libro II, titulo II, en su capitulo V denominado ‘&@rnidad, paternidad, adopcién y crianza de

los hijos”. El Cdodigo del Trabajo Francés entrovggencia el 01 de mayo de 2008.

3.8.1 Licencia de Maternidad

Las mujeres en Francia disfrutan de una licenciandtrnidad durante la cual su contrato de
trabajo se suspende. La duracion de la licenciardigp en su caso, del nimero de nifios que
viven en el hogar y el nimero de nacimientos esjpstaPara el primer y segundo hijo, la
normativa francesa contempla 16 semanas de desg®ismal, las cuales pueden aumentar de
acuerdo a la cantidad de hijos de la trabajadona. tthbajadora que esta esperando un hijo y
que tiene por lo menos dos hijos pueden optar mpiaciar el inicio de su permiso prenatal de

hasta 2 semanas, reduciéndose por lo tanto teclceespués del parto.

Una trabajadora que esta esperando gemelos putatepop anticipar el inicio de su permiso

prenatal de hasta 4 semanas, también la licensfude del parto se reduce en consecuencia.

En cualquier caso, una mujer puede cesar en sivgdades laborales por un periodo de 8
semanas en total, antes y después del parto, dpee ideluir obligatoriamente seis semanas
después del parto. Fuera de este periodo de pridmpuna trabajadora puede decidir no optar
por todo su permiso de maternidad. Por una condiegiablecida a través de un certificado
médico, la licencia por maternidad podra ser pgada por dos semanas antes de la fecha

probable del parto y cuatro semanas después.

Varias son las situaciones que pueden extendeerehigo de postnatal para hacer frente a

situaciones especificas.
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3.8.2 Prestaciones Econdmicas y sanitarias

Durante el permiso de ausencia de maternidad,nigdeados reciben su pago del servicio de
seguridad social. La mayoria de las empresas tiepatratos colectivos concernientes que

continGan con el pago del salario por el patrémoiier este periodd.
3.8.3 Lactancia

En Francia se establece un derecho para las ndelssamantar a sus hijos de una hora diaria,
la cual se puede dividir en dos tiempos de media.nms empleadores deben establecer un

lugar o recinto para que las madres puedan amanaste hijos.
3.8.4 Conservacién del puesto de trabajo

Al final de su permiso de maternidad, la trabajadmydra volver a su anterior puesto de trabajo

0 un trabajo similar con una compensacion en efegdr lo menos equivalentes.
3.8.5 Condiciones de trabajo durante el embarazo

En Francia se procura que la madre trabajadoraealice trabajos que puedan colocarla en

riesgo a ella como al hijo que esta por nacer.
3.8.6 Licencia de paternidad

Todos los nuevos padres tienen este derecho paia$X18 en caso de tener gemelos o més) El
permiso debe ser tomado en dias consecutivos deéatdomeses posteriores al nacimiento. El
empleador debera ser informado con un mes de @etion. Este puede ser combinado con los

3 dias de permiso otorgados por el nacimientoigtel h

22 JUST LANDED. Francia. [En linea] http://www.justlanded.com/espanol/Francia/Guia-
Francia/Empleo/Trabajo[Consulta: 15 marzo 2011]
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3.8.7 Guarderia o jardines infantiles

En Francia existen guarderias Estatales gratuitestan disponibles en todo el pais, dando la

bienvenida a nifios de 2 a 5, lo que ayuda bastalakemadres trabajadoras.

3.9 Dinamarca

En Dinamarca existe la Ley de maternidada cual sefiala que su propésito es aseguear qu
los padres tengan derecho a licencia por embaparim o adopcion, brindando ademas garantia
de facil acceso al mercado de trabajo y a laggumiemes de maternidad durante sus ausencias

debidas al mismo embarazo, parto y adopcion.

La madre tiene, entonces, el derecho de auserpgarsan periodo de 12 semanas. El padre

puede ocupar el derecho de ausentarse en cascede nae la madre o por enfermedad de ella.
3.9.1 Licencia de Maternidad

Las mujeres embarazadas pueden tomar licencisatigmidad cuatro semanas antes del parto y
14 semanas de licencia de maternidad después riel $a puede ampliar este descanso, si es

necesario por razones de salud, cuando un méddisdonga.

Sin perjuicio de lo anterior, cuando el nifio esldesemanas de edad, los padres tienen derecho
a una licencia adicional de 32 semanas entre é¢fa tener derecho a este beneficio ambos

padres deben trabajar.

2 Act N°. 417. DINAMARCA. Act on Maternity Equalision in the Private Labour Market (Ley de
derecho a la licencia y las prestaciones por delsengor maternidad). Danish Parliament. Ministry of
Employment. Dinamarca, 8 de mayo de 2006.
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3.9.2 Prestaciones Econdmicas y sanitarias

El descanso de maternidad en Dinamarca es ciemigoto remunerado. Asi las personas a
sueldo reciben lo mismo que ganaban, los trabagadautonomos reciben lo correspondiente a

sus ganancias, sin perjuicio que el limite de tespgm es de 3.203 coronas danesas.
3.9.3 Lactancia

En los paises noérdicos el derecho a amamantartgjdssno esta regulado.
3.9.4 Conservacion del puesto de trabajo

La madre trabajadora tiene el derecho a no seed&sppor causa de embarazo. Igual derecho

cuenta el padre, ya que este derecho esta coneagraa caso de maternidad y paternidad.
3.9.5 Condiciones de trabajo durante el embarazo

En Dinamarca el empleador debe realizar una evialuate riesgos para no exponer a sus
trabajadores a situaciones que sean evaluadasclaraftas no seguras. Las mujeres
embarazadas deben comunicar a su empleador stiGityeara que tome las medidas necesarias

para trabajar con sus colegas en ambientes satgitcasbajo.
3.9.6 Licencia de paternidad

El padre tiene derecho a salir 2 semanas, desigu@sentrega o la llegada del nifio a la casa o
por acuerdo con el empleador, dentro de las prsnéda semanas después del nacimiento.

Durante la baja, el padre recibe el total de sarigal
3.9.7 Guarderia o jardines infantiles

En Dinamarca se ofrece atencion a los nifios desdldd de seis meses a tres afios en la
guarderia, a partir de la edad de tres a seis déosdad en los jardines de infancia, y en

preescolar de la edad de 6 afios hasta que comikneanuela. En Dinamarca existen centros
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municipales de atencion diurna, destinados al daidie los nifios, dos tercios corresponden al
sector publico, mientras que el otro tercio sorpdgiedad privada y son administrados por

asociaciones, padres, o las empresas de acuerdascautoridades locales.

3.10 Noruega

En Noruega las normas de proteccion a la matetradtn reguladas en el Capitulo 14, titulado

como: “Beneficios durante el embarazo, nacimientalgpcion de la ley Nacional de Seguros”
modificada por las Leyes 25 de junio 1999 N ° 4&¥da de 1 agosto de 1999) 20 de junio de
2003 N © 45 (cerca de 1 de julio, de conformidad ebDecreto. 20 de junio 2003 N © 712 de
2003), 21 de abril de 2006 No. 10 (sobre 01 deceP@d7 de conformidad con el Decreto. 21 de
abril 2006 N © 428), modificada por Ley de 22 daeatnbre 2006 N °© 95.

En cuanto a los derechos referentes a la protec®dla maternidad, podemos encontrar los

siguiente&™*
3.10.1 Licencia de Maternidad

Se contempla un permiso por maternidad entre 46sefanas para la madre.
3.10.2 Prestaciones Econdmicas y sanitarias

Una madre trabajadora noruega puede elegir tonddrssemanas de baja con el 100% de su
remuneracion o tomarse 56 con el 80% de éste. Gamos es un permiso flexible en que la

mujer puede tomar su descanso de acuerdo a susdzeEEs.

2 EL PAIS. El mejor lugar para  ser madre. [En linea
http://www.elpais.com/articulo/portada/mejor/lugar/madre/elpepusoceps/20100822elpepspor_12/Tes
[Consulta: 12 marzo 2011]

“EURAXESS. Norway. [En linea]
<http://www.euraxess.no/servlet/Satellite?c=Page&tiP9697992252&pagename=euraxess%2FHoved
sidemal[Consulta: 14 marzo 2011]
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3.10.3 Lactancia

No existen normas especificas sobre este puntguediay un permiso postnatal muy amplio y
flexible, por lo que no se hace necesario. Se asjue en Noruega la lactancia materna llega

casi al 99% de los nifios, todo gracias a las noantes nombradas.
3.10.4 Conservacién del puesto de trabajo

La proteccion del trabajo en Noruega durante leematad y paternidad (durante el primer afio

después del parto) es una prohibicién de despeeinpleado durante este periétdo
3.10.5 Condiciones de trabajo durante el embarazo

Las mujeres tienen derecho a no estar en un pdesti@bajo estresante, fisicamente agotador,
expuesto a sustancias quimicas 0 que sea peglup#ria su estado, en el caso de no poder ser

reacomodada en la empresa, tienen derecho a udieudsatal anterior al prenatal.
3.10.6 Licencia de paternidad

Noruega se encuentra a la vanguardia el permigmatignidad, teniendo el padre un descanso
para cuidar a su hijo de cuatro semanas. Esa®a&tranas no pueden cederse a la madre y se

pierden si el padre no las utiliza. Es un permise es 100% remuner&do
3.10.7 Guarderia o jardines infantiles

Por ley se garantiza un cupo en un jardin infakiilGobierno de Noruega proporciona una

cobertura completa del servicio de jardin de nifios,una muy alta calidad a un precio bajo.

26 HERON, Alexandra
<http://sydney.edu.au/business/__data/assets/fl0dl7/44108/Pregnancy_Discrimination_Internationa
|_Comparisons.pdf>

“" ORGANIZACION INTERNACIONAL DEL TRABAJO. Papa modeo: la politica progresista de
Noruega sobre permiso de paternidad. [En linea] h#p://www.ilo.org/wow/Articles/lang--
es/WCMS _081438/index.hter{Consulta: 12 marzo 2011]
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Es importante tener presente que en Noruega tedapréstaciones parentales se financian a
través de los impuestos, lo que ayuda a la igualdagéneros y a la no discriminacion. También
es importante sefialar que en este estado de flaenesisten subsidios para madres

desempleadas y con trabajos independientes, entltegg una cobertura a todas las madres.
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3.11 Tabla comparativa de los paises estudiados eggen#dite, con respecto a cada

uno de los tépicos analizados:

Tépicos Licencia de | Prestaciones | Lactancia: Conservacion | Condiciones | Licencia Derecho a
Maternidad economicas y| Derecho a| puesto de| de trabajo paternal sala cuna o
sanitarias poder dar | trabajo guarderia
de infantil
Pais amamantar
Chile 18 semanas, 6 Si 100% 2 tiempos| Si, fuero| Existe Si, 5 dias| Si.
semanas de¢ de % hora | laboral desdg prohibicion Obligacion
prenatal y 12 el embarazg de realizar en empresa
de postnatal hasta 1 afiq trabajos con mas de
después de peligrosos 20
expirado el| que afecten trabajadoras
descanso ala madre o
postnatal. a su hijo.
Argentina | 12 semanas| Si, 100%. 2 Se garantizg Prohibicion | Si, 5| Si.
especificamen descansos | estabilidad de realizar| dias.
te 45 dias de de ¥ horal en el empleg trabajos
prenatal y 45 cada uno. | para la mujer| riesgosos
dias de trabajadora. | para la
posnatal salud de I3
madre y del
hijo.

Perd 12 semanas Si, 100% 1 hora| Se declard No trabajos| Si, 4 dias| No
(45 dias hasta que nulo el | riesgosos. regulado.
prenatal y 45 el nifio | despido por
dias postnatal) tenga seig causa de

meses dg embarazo.
edad.

Colombia | 12 semanas | 100% de| 2 Se considerg Prohibicion | Si, 8| Si,
acuerdo al| descansos | ilegal de realizar| dias. obligacion
salario que| de ¥ horal despedir a Ig determinado en empresa
percibia. cadauno. | mujer por| s trabajos con mas de
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causa del que puedan 50
embarazo. perjudicar trabajadores
la salud de
la madre y
el hijo.

México 12 semanas. § 100% de su 2 permisos| Tiene la| Prohibicion | No Si.
semanas de salario. de ¥ horal madre de realizar| existe.
prenatal y 6 cada uno. | derecho a trabajos no
semanas de regresar, seguros
postnatal. siempre que para la

no haya| madre y el
transcurrido | hijo.

mas de un

afno.

Espafia 16 semanas, 100% de su 1 hora| No se| Prohibicion | 4 No se
aumentables | sueldo. durante los| encuentra de trabajos| semanas.| encuentra
en caso de primeros regulado. peligrosos. regulado.
parto multiple. nueve

meses de
edad.

Reino 26 semanas. | 100% de los| No La El 2 Existen s6lo

Unido pagos regulado. | trabajadora | empleador | semanas.| guarderias

contractuale tiene derechq debe El privadas.
s. a volver al| establecer | permiso
mismo condiciones | debe ser
puesto de| de utilizado
trabajo. seguridad dentro de
en el trabajol los 56
para las| dias
trabajadoras| posterior
embarazadal es al
S. nacimien
to.

Francia 16 semanas), Si, 100% de 1 hora| La Se procural 11 dias,| Existen
aumentable su sueldo. diaria. trabajadora | que la| aumenta | guarderias
cuando tiener tiene derechq trabajadora | ble a 18| estatales
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mas de dos a volver a sul no realice| dias en| gratuitas
hijos. puesto de| trabajos caso de| para las
trabajo. riesgosos. | nacimien | trabajadoras
to de
gemelos
o} mas
hijos.

Alemania | 14 semanas, 6 La No se| Si hastal Prohibicion | Hasta un| No esta
semanas de trabajadora | encuentra | cuatro meses de realizar| afo. establecido
prenatal y 8| tiene regulado. | después de| trabajos de forma
semanas de derecho al parto. peligrosos obligatoria.
postnatal. pago para la

durante su salud de I3
permiso el madre y del
cual hijo.
depende de

su seguro dg

enfermedad.

Noruega 46 a 56| 100% de su No se| Existe Prohibicién | Si, 4| Si, se

semanas sueldo hastg encuentra | prohibicion | de realizar| semanas.| garantiza un
las 46| regulado. | de despedir a trabajos cupo para
semanas de la estresantes cada hijo de
descanso trabajadora |y las
prenatal. hasta un afio peligrosos. trabajadoras

después de

parto.
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Grafico N° 3
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Fuente: Elaboracion propia, estudio detallado padstudiados.
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Grafico N° 4,

Licencia Paternal en Paises Estudiados
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Fuente: Elaboracion propia, estudio detallado padstudiados.
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CAPITULO 1l

PROPUESTA DE REFORMA A LAS NORMAS PROTECTORAS A LA
MATERNIDAD, PARA DISMINUIR LA DISCRIMINACION HACIA LA MUJER.

Previo a proponer las posibles reformas a las r®rpratectoras de la maternidad,
pasaremos a comentar los costos econdmicos gueveold contratacion de mujeres, versus, la

de trabajadores de sexo masculino.

1. Costos econdmicos de las empresas en relaciocoati@atacion de trabajadoras

Es frecuente escuchar en los medios sociales \cifispmente en los medios empresariales
comentarios referentes a los altos costos de emplgiares versus la contratacion de hombres.
Si bien es cierto que lo anterior es un prejui@oagalizado, creemos que una de las causas de
dicha percepcion se debe a la existencia de lamasoprotectoras de la maternidad. Estos

mecanismos legales de proteccion envuelven erasindirecta discriminacion.

El proposito de las normas de proteccion a la mated es precisamente resguardar el empleo
de las mujeres durante el embarazo y los primeresesnde vida del hijo. Sin embargo, es
preciso sefialar, que esta es un arma de doblgdilgue por una parte dan esta proteccién pero
por la otra, son causa de un incremento en laigis@cion hacia las mujeres, limitando que
ésta se desarrolle en forma personal y profesiardknen las mismas condiciones que el
hombre. Todo lo anterior hace pensar que el papeldgsempefa la mujer en la familia es

excluyente o inhabilitante con la actividad lab@algeneral.

Es asi que, el costo de la reproduccién socialjtdiga como una excusa para restringir la
contratacion de mujeres y para justificar que smsuneraciones sean mas bajas que las de sus

colegas masculinos en igualdad de trabajo y cargo.
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No obstante a la percepcion comentada, y comoiadégorable para las mujeres, existe poca
evidencia de que los costos econdémicos por eseeptm@sumidos por las empresas sean

significativamente mayores en comparacion con taratacion de hombres.

La explicacion que podemos dar para la efectivaharesalarial entre hombres y mujeres es
simplemente discriminacién -en cuanto a costogjusmhemos dejado de lado la evaluacién en
el caso de contratacion de mujeres profesionateprekcindir de los servicios de este personal
calificado-. Sin embargo, es importante reconocerajgunas leyes que pretenden favorecer a la
mujer, finalmente, aumentan los costos de contsstaPor eso es tan importante que las
politicas y legislacibn que buscan salvaguardamas ttabajadoras, lo hagan eficazmente,

buscando un equilibrio en relacion a la protecgi@na flexibilidad.

Si bien la legislacion laboral no contiene leyescdiminatorias propiamente tales, considera
varias disposiciones especiales para la mujerjadben, como, por ejemplo, el fuero maternal,
la licencia maternal, la disposicion obligatoriapteveer sala cuna en empresas con mas de 20
trabajadoras y la menor edad de jubilacién de lggmas. Todas estas disposiciones implican un
mayor costo —que podemos decir que no es sustatwialespecto a las diferencias econémicas
existentes, como ya comentamos- a la hora de tantrajeres, el que es en parte considerado y

descontado por los empleadores al momento de [sys@Muneraciones.

En este contexto, mas all4 de buscar la protea®#da maternidad, se debe buscar el equilibrio
y considerar el posible efecto que las medidasyasias pueden tener, al incrementar el costo
de contratar mujeres y a desenraizar la percegigdue es mas conveniente contratar hombres,

sobre la insercion laboral femenina y la discrirnida salarial que ésta sufre.

De esta forma, al disefar politicas de proteccida maternidad, es importante balancear el

cumplimiento de este objetivo con los posiblestefetaborales de las medidas propuestas.

Si los empleadores perciben que se incrementa sb ae contratar mujeres, naturalmente
descontardn este mayor costo de los salarios dd®ctosa queomo se mencionda ocurre
en nuestro pais, y que perjudica grandemente ndadhaternidad —que se ve afectada por una

falta de empleo- sino que el desarrollo laboraladenujer en general. Asimismo, cuando los
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empleadores puedan elegir entre contratar, polisgthonsalario, a un hombre o una mujer con
caracteristicas similareenderan siempre a preferir al hombre, disminuyeteleste modo las

oportunidades laborales para las mujeres.

Se requiere, por tanto, buscar mecanismos novedpsogo incrementen el costo de contratar
mujeres y que tiendan a crear una percepcion dddigd frente a la caracteristica del género al
contratar, conciliandolos con el cumplimiento dgetibos tan importantes como la protecciéon a

la maternidad.

Dentro de este contexto, y con lo ya relatado colnetivo, en esta memoria, pretendemos
ofrecer algunas posibles soluciones a estos puetiegando opciones de nuevas normas y
politicas publicas, sefialando medidas que en sleaya lograr la tan ansiada igualdad entre

hombres y mujeres, sin dejar de lado la protecaitenmaternidad y la proteccién del hijo.

2. Necesidad de cambiar las normas actuales: incanporde la flexiseguridad

Una de las propuestas para que se produzca uivefeatbio en las normas de proteccién a la
maternidad es incorporar nuevas formas de protedméados en un cambio radical del sistema
actual, ya que creemos que no satisface todastasidades que actualmente las mujeres tienen

y que quieren ver resueltas antes de enfrentambamzo estando integradas al mundo laboral.

Uno de los modelos que pretendemos basarnos dsneodelo de flexiseguridad aplicado en
Dinamarca. Debemos sefialar que la flexiseguridathéérmino usado para describir la mezcla
especial de tres pilares fundamentales que conforumamodelo que ha dado muy buenos

resultados en la sociedad danesa.

Los pilares del modelo de flexiseguridad son porlado la flexibilidad en el mercado de
trabajo, combinada con la seguridad social y uolitiga activa del mercado laboral con

derechos y obligaciones para las personas quecgergran sin trabajo.
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La flexiseguridad trata de combinar por un ladomas flexibles para contratar y despedir
trabajadores y por otro lado un sistema de segilirsdeial fortalecido que los ampare. La
flexibilidad de las normas ayuda a que sea mag fach los empleadores despedir a los
trabajadores durante los periodos dificiles ecocaménte y de contratar a nuevos empleados

cuando las cosas vuelvan a la normalidad.

La seguridad social ayuda a los trabajadores a tem@ estabilidad econdmica, ya que les
garantiza percibir ingresos periodicos, estipulagos ley, en un nivel relativamente alto
mientras se encuentran desempleados, no importasdogresos de su cényuge o del resto de

las personas que conforman el grupo familiar.

Como tercer pilar del sistema de flexiseguridaehdn una politica activa de trabajo para lograr
un efectivo ingreso al mercado laboral, el cuab@é# una guia o educacion a todos los

desempleados.

En resumen, visto desde el punto de vista de ngdeadores tienen una fuerza de trabajo
flexible, y desde el punto de vista de los trabatjes, éstos cuentan con una red de seguridad,
que consiste en un sistema de subsidio de desempl@ politica activa de empleo. Cabe hacer

presente que en gran medida, este sistema seiéirmorcel Estado.

Para conseguir los resultados que ha obtenidos&#nsa de flexiseguridad danés, ha sido
necesario el acuerdo entre el Estado, los empleadolos trabajadores. Sin la aprobacion de

las tres partes, la flexiseguridad no funciona.

En este contexto, cabe precisar que el mercaddibldexie trabajo danés esta fuertemente

arraigado en su historia y no es algo implemengalddigera.

El derecho de los empleadores para contratarpedadibremente a los trabajadores data desde
la llamada soluciéon de septiembre de 1899 entrdridmjadores y empleadores. Por ende el

sistema de prestacion por desempleo ha existidtedezce casi cien afos.
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En Dinamarca, aproximadamente medio millon de jealmmes, un quinto de la fuerza laboral
son golpeados por el desempleo de cada afio. Siargmba gran mayoria puede encontrar
rapidamente un nuevo trabajo, mientras que un eogeipo de personas se quedan sin empleo

durante un periodo mas largo de tiempo.

La politica activa de empleo, como tercer pilar distema, tiene por objeto contribuir a

garantizar un mercado laboral que funcione bieto Es lleva a cabo a través de una serie de
medidas concretas tanto del sector publico comago, con respecto a las personas que se
encuentran desempleados y con los trabajadoreseencuentran buscando trabajo o que

desean capacitarse.

La politica activa del mercado laboral tiene trégetivos generales: Primero, ayudar a las
personas que buscan empleo a encontrar un tradrajsegundo lugar, ofrecer servicios a los
empleadores publicos y privados que ofrecen trabajesean retener a su personal, y en ultimo
lugar, contribuir a que las personas puedan recdsiistencia social o ayuda para que puedan
empezar a buscar un trabajo, con la garantia depgedan mantenerse a si mismos y sus

familias.

Las medidas de empleo se aplican a todas las persi@sempleadas, independientemente de si

estan recibiendo prestaciones de desempleo, ag@sstmtial o prestaciones de enfermedad.

Se trata de una politica de empleo coherente cenfetjue en acciones concretas, con el fin de
calificar y motivar a la persona individual a sitéic y obtener empleo en el mercado laboral
ordinario. Se hace hincapié que el trabajo sealpéntY por otro lado asegurar que todas las
personas desempleadas estdn realmente disponibles tmbajar. Todas las personas

desempleadas tienen el derecho y el deber derreniioferta de trabajo.

Existe en Dinamarca un Servicio Publico de Empkiocual es responsable de las medidas
vinculadas a los desempleados que estan recibieedeficios por cesantia. Las autoridades
municipales son responsables de acreditar a |asqEs desempleadas para que puedan recibir

asistencia social o prestaciones de enfermedad.
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El consenso generalizado sobre las virtudes dervexielo se debe a su éxito durante los ultimos
afios en Dinamarca, donde se combina un sistemarmam competitivo y flexible con una
cobertura social generosa. Sin embargo, no sorspas&uestiones que conviene aclarar ante el
creciente interés por la flexiseguridad. En pritogiar, es necesario atender al modo en que la
Unién Europea integra el modelo de la flexisegwtidg@mo parte de la politica laboral vy,
posteriormente, a su funcionamiento en Dinamareg. diie subrayar que la flexiseguridad es,
ante todo, un modelo contextualizado, desarrol@d&iairo de unas caracteristicas historicas y
sociales concretas. El establecimiento de unosipias generales no equivale automaticamente
a la validacién universal del modelo.

La flexiseguridad nacié como una propuesta soaiaddeata y en los ultimos afios las reformas
liberales estan haciendo peligrar la dimensiéradeeguridad y, por ende, la eficacia del modelo.
La combinacion de flexibilidad laboral y seguridsacial se ha convertido, sin duda, en la
definicibn mas comun para sintetizar este modelmn @do, cabe preguntarse si existe un
acuerdo generalizado sobre como se entiende esairarxion. Es bastante probable que haya
un consenso bastante amplio sobre la necesidadadéedibilidad para promover la
productividad y desregular los mercados laboralésckiso sobre el fin de la seguridad de
mantener la cohesion social. No queda tan claralipse punto quienes defienden la seguridad
se refieren a lo mismo. EI modelo de flexisegurigadpone un cambio sustancial en la
comprension de la seguridad: no se trata de lariseguen el puesto de trabajo, esto es,
mantener el mismo trabajo y permanecer en el mlager, sino de la seguridad laboral, seguir
activo en el mercado laboral en la misma o enatrpresa. Este hecho debe subrayarse, ya que
seguridad se asocia a la capacidad de los tralbegade cambiar de trabajo y no a preservar el
mismo trabajo durante toda su vida, disefio queattaste algunos afios era el modelo a seguir
por toda la sociedad. Las prestaciones socialesmgdean para reducir la incertidumbre del
cambio y la educacion permanente, mejora las cdgaes del trabajador. Cuanto mayor sea la

seguridad, mayor es el incentivo para adaptaradlexibilidad.

Es a través de este modelo implementado con gidém €1 Dinamarca, que plantearemos

cambios a las normas de proteccion a la materredaduestra legislacion, porque, como ya

hemos dicho, lo creemos més que necesario, en d&tdomento a la discriminacién a la mujer
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gue ellas conllevan, ya que propuestas que ayudemajer durante su estado de embarazo y
durante su licencia de maternidad, que equiparangoldemos concluir que es un periodo en

que la mujer pasa a estar desempleada.

En ese sentido, y como ya lo comentdbamos en é@ultap de esta memoria, el Titulo 1l del
Libro 1l del Cédigo del Trabajo, que lleva por namtDe la proteccién a la maternidad” en
donde se plasman las normas que rigen este temaesira legislacion. Y, a pesar de llevar
dicho titulo, no cumplen con entregar a las mujéasdacilidades y garantias necesarias para
compatibilizar su trabajo con el rol de madre, amdntal para la sociedad. Todo lo anterior, no
sélo produce un desincentivo en la incorporacidnexcado laboral de la mujer, sino que genera

problemas mayores, sociales e individuales, tamta dhadre como del hijo.

En Chile existe una de las tasas mas bajas deipadion de la mujer en el mundo laboral, y no
s6lo comparandolas con tasas de paises desarglisido que, para ser ain mas impactante,
comparandolas directamente con las tasas de paidamericanos, que tienen caracteristicas
semejantes en cuanto al nivel social, cultural gnémico. Segun los datos de la OIT, en el
2007, la participacion femenina en el mercado klbdrileno sigue muy por debajo de la tasa de

otros paises de la region. Asi lo revela un estddita OIT llamado “Panorama Laboral”.

La insercion de las mujeres al mundo laboral, eteCha ido en aumento durante los Ultimos
veinte afos, pero aun es mucho menor a la queaxlipdises como México, Argentina, Brasil,
Venezuela, Colombia, Uruguay y Peru. Esto resulia que preocupante, y nos representa la
necesidad imperante de incorporar medidas a nuésgislacion que intenten menguar el

problema.

Es asi como, en el afio 2007 la participacion fengzeniacional fue de un 39%, mientras el
promedio de la region se ubicé en un 50%. Estas tags demuestran claramente la existencia

de un problema en nuestro pais.

Actualmente de acuerdo al estudio del INE del a@ib02a participacion nacional femenina

alcanza a un 44%, cifra, aun por debajo del proonedindial.
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Lo anterior, como ya comentamos, no es menor, gapgumcipalmente se produce por la baja
tasa de participacion laboral de las mujeres pecientes a los quintiles mas pobres y
necesitados, lo que incrementa el problema socmgcg imperante un cambio en las medidas

utilizadas.

Lo anterior es el principal problema en Chile, peresi uno analiza la distribucién de los
ingresos, de acuerdo a la participacion por nieeingreso familiar, nos damos cuenta, que hay
una diferencia sustancial, entre el 40% mas pobek30% mas rico. Esta brecha también se
acortaria si se dispusieran de normas que inceatwéacilitaran la participacion de la mujer en
el mercado del trabajo, permitiéndole incorporagse una forma rapida y teniendo como
respaldo, en caso de no poder hacerlo, la segusmtzdl, como funciona con la flexiseguridad

en Dinamarca.

Una normativa orientada a la flexibilizacién labdpemn pro del trabajo femenino, nos ayudaria,
como pais, a igualar la participacion de la mujérsaniveles de los paises latinoamericanos y
europeos, trayendo beneficios no s6lo a las myjesie® a toda la sociedad, como ya

comentamos.

La flexibilizacion laboral, en el periodo de embarale la mujer y de los primeros meses luego
del alumbramiento, es importantisima, si realmenteremos una igualdad entre hombres y
mujeres. Esta igualdad la lograremos en la medida lps obstaculos que impiden la

incorporacién de la mujer en el mercado laborah seaueltos.

La flexibilizacion laboral como concepto para logi@s objetivos buscados fundamentalmente,
ya gue, no solo benefician al empleador —como deentgende- sino que se ha comprobado que
otorga oportunidades a las personas que no pusatmEjar a tiempo completo, sin que por ello
no tengan una fuente de ingresos para su subs&tademas, que generan mas oportunidades
laborales dentro del mercado. Dentro de este gitagmersonas estan los jovenes, duefias de casa
0 aquellas personas que tienen que desempefaranas tlabajo a la vez. Como podemos
darnos cuenta entre todo este tipo de personasdealr, aquellas que son las mas vulnerables

existe algo que los une y que gracias a la fleddd laboral, que poco a poco se ha ido
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incorporando en nuestro pais, pueden trabajar ayjonproblema, generando las oportunidades

necesarias para poder desarrollarse.

El factor que los une es el tiempo, tanto los j@gewcomo las duefias de casa y los que
desempefian dos tipos de trabajo a la vez, no cueatatodo el tiempo disponible para trabajar
con una jornada ordinaria de trabajo completa. jbgsnes por razones de estudio durante la
semana prefieren ser contratados bajo la modaidetdime, trabajo de fin de semana o trabajo
por horas, lo que les facilita la compatibilizactgambas tareas. Lo mismo ocurre con aquellas
duefias de casa que no quieren dejar durante todi@a slu casa abandonada y no por ello se
quieren limitar a obtener ingresos o desarrollpessonal y profesionalmente. Asi para aquellos
que se ven en la necesidad de tener dos trabajasapmentar sus ingresos de acuerdo a sus

necesidades.

Los beneficios que le entrega la flexibilidad lalloa estas personas se puede aplicar a las
mujeres gque estan embarazadas y durante los psaraéos de crianza de sus hijos, ya que les

ofrece la opcion de compatibilizar su trabajo @nrianza de sus hijos.

La flexibilidad laboral influye tanto en la jornada trabajo como en la posibilidad de encontrar
nuevas fuentes laborales, todo de acuerdo a loeniegentos de los trabajadores. Ademas, de
entregar a los empleadores mayores opciones pasuzr sus necesidades con l0os recursos

humanos.

Para que la flexibilidad laboral sea efectiva, sbedconciliar con un sistema de seguridad social
que esté a la par. El modelo de flexiseguridad glgsl@ntea, como lo analizabamos al principio
de este capitulo, por una parte la flexibilidadotab y por otro lado un potente y efectivo
sistema de seguridad social, disefiado para gaaatdiestabilidad econémica de las personas en
los periodos de desempleo, dandole la posibilidadgritontrar trabajo en el corto plazo. Lo
anterior no seria posible si no existiera el tepikrr del modelo de Flexiguridad danés, vale
decir, la participacién del Estado, mediante laaci@n de politicas activas de gobierno,

destinadas a dar viabilidad a las opciones debiledad del mercado para que estas no se
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gueden solo en letra muerta, o proyectos de leynqueasan de la discusién parlamentaria sin

aplicacion préctica.

Asi las cosas, es menester que nuestro pais s atremplementar una modificacién a las
normas de proteccion a la maternidad, especialmsntesta inspirado en el modelo de
flexiseguridad que ha demostrado ser el equilierive la flexibilidad laboral —tan necesaria en

nuestros dias- con una fuerte seguridad socia¢liméne los contras de la flexibilidad.

3. Comision asesora presidencial: mujer, trabajo yemadad

El Presidente de la Republica don Sebastian PiBeh@nique, con el objetivo de revisar las
normas laborales vigentes de proteccion a la médtain ordend la conformacion de una
comision para este efecto. Esta comision trabaj@ eh 6 de mayo al 2 de agosto del afio 2010,
y estuvo conformada por Maria Gracia Cariola, céiresidenta, Francisca Jinemann y Jimena
Valenzuela como secretarias, y como integrantedaPBedregal, Ana Bell, Susana Carey,
Rodrigo Cerda, Carmen Dominguez, Francisca DuasgilDsvaldo Larafiaga, Ximena Luengo,

Alvaro Pizarro, Ricardo Solari, Andrea Tokman, JRsénon Valente y Maria Elena Valenzuela.

El mandato presidencial a la Comisidn fue el aisalisdesarrollo de una propuesta integral en
base a la cual modernizar la actual legislaciéarklde proteccidon a la maternidad, permitiendo

alcanzar tres objetivos:

1. Desligar el costo de la maternidad de la camtidh de mujeres;
2. Garantizar el mejor cuidado de los nifios; y
3. Incentivar la corresponsabilidad en el cuidadorignza de los hijos para facilitar la

conciliacion entre familia y trabajo.

La comision tuvo como resultado propuestas corengda@a cambiar la legislacion laboral, las

gue pasamos a exponer a continuacion, a modo gieaees
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En el informe de la comisién se sefiala que el fpateamunerado de la mujer y la maternidad
son dos bienes que interesa promover de igual @asierque uno obstaculice al otro. Sefialan
que actualmente las politicas publicas proveen antidenes pero lo hacen en condiciones
discriminatorias. En este sentido, sefialan queolaisiéon tiene como objetivo prioritario

asegurar cobertura a quienes no la tienen.
Las propuestas de la comision son las siguientes:

a. Mayor cobertura de permisos y subsidios pre vy paist|

La comision propone extender el subsidio maternadas aquellas mujeres que han ejercido
alguna actividad laboral acreditada durante uroderminimo en el afio anterior a producirse el
embarazo, sugiriendo como periodo minimo seis m@sgernada completa equivalente en el

afio previo al embarazo.

Esta propuesta posibilita el acceso al benefidessanujeres adscritas al mercado del trabajo y
que quedan actualmente excluidas por no teneridaditaboral continua. El subsidio seria, al
igual que el actual, proporcional al ingreso labpramedio en el afio anterior al embarazo, con

tope de 64,7 UF mensual.

b. Cuidado infantil

La comision propone garantizar el acceso a sala aunavés de una modalidad subsidiada por
el Estado, para todos los menores de dos afiospadre y madre pertenezcan a la fuerza de
trabajo y deseen hacer uso de esta opcion. Estatiaes extensiva a menores que vivan en
hogares monoparentales. Este sistema estariaifidaricipartitamente, las empresas en relacion

a su tamafio, dejando de lado el sexo de los tiddragy las familias en relacion a su sueldo.

Las salas cunas serian elegidas por los usuati@saguellas que se encuentren acreditadas.
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c. Prenatal

Se propone que la mujer tendria la opcion de pyeatesl inicio de su permiso prenatal por un

periodo de hasta 15 dias, estos dias se trasladhpast natal, los que podran tomarse en media
o jornada completa. Esta decision estaria ampa@adia consulta a un especialista. También se
sefala que el tiempo del prenatal que no se uslicel caso de partos anticipados o prematuros

se traslade totalmente y de forma automatica alnzaal.

d. Postnatal

Se propone no alterar el permiso post natal mdtermgtente en la legislacidn vigente.

Ademas, se propone crear un nuevo permiso posimatahtal al que puedan acceder tanto las
madres como los padres, iniciandose posteriorngladinalizacion del descanso descrito en la
letra anterior. Los padres decidirdn de comun aougquién toma el permiso para el cuidado del
menor, pudiéndoselo distribuir de la manera quesadistiman necesario. Puede ser tomada en
jornadas completas o medias jornadas. El subsidaakula igual que el anterior. Se proponen
dos opciones de permiso, uno flexible y voluntaiéo6 semanas en jornada completa u otro o

irrenunciable por 4 semanas.

También se propone que una madre que haya sufridweérte de su hijo recién nacido pueda
renunciar a su permiso postnatal. Y que la madeeagiopte un hijo menor de dos afios tenga el
mismo permiso que una madre biologica y que taml@épadre y la madre tenga el mismo
derecho al permiso parental. Y aquellos que adoaten hijo mayor de dos afos tengan un
permiso especial de adopcion de dos meses dessientancia judicial en que se otorga la

adopcion.

e. Licencia por enfermedad grave del hijo menor dafim
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Se propone mantener el beneficio. Se sefiala qeéeaso de hacer uso indebido del beneficio
se deberé& devolver integramente el subsidio emtoegae podran ejercer acciones judiciales. Se
propone incrementar sanciones penales para pro&e® que otorgan licencias meédicas

indebidas.

f. Fuero maternal

La comisién sefala que el fuero es un importansériimento de proteccion de las mujeres
trabajadoras, por lo que propone sélo aclarar,i@tqrl o actualizar ciertos aspectos de él.

Formulando las siguientes propuestas en ese sentido

i.  Mantener sin alteracion el plazo de éste.

il. La comisidon propone que se sefiale expresamenteelgfigero maternal rige solo
respecto de la relacion laboral en la cual tuvorgen.

iii.  Que el fuero maternal en los contratos a plazoyfims contratos por obra o faena, cuya
duracion sea inferior a seis meses cese de plerexide al llegar el plazo para el
término del contrato o al concluirse la obra o fgesiempre que la conclusién de la obra
o faena ocurra dentro del plazo de los seis. HEghifisa que el empleador no tendra que

pedir la autorizacion judicial para ponerle térmitt@ontrato.

g. Permiso parental

La comisidn propone que el Estado otorgue un sigbaldpadre durante los 5 dias de permiso
por nacimiento del hijo con el fin de que éste tdfamente sea ejercido por los padres. El
subsidio tendran las mismas caracteristicas qusule$idio aplicable al actual permiso de

posnatal.
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h. Derecho a dar alimento a los hijos

La comision propone que este derecho deberia serapticable cuando las madres trabajen
jornada completa, y que a partir de los seis mdeegida del menor este derecho se deberia
ejercer alternativamente por el padre o la madeejdiendo éstos de comun acuerdo quien

ejercerd el derecho y en caso de no existir acugraolo tomaré la madre.

i. Licencia médica por accidente grave o enfermedachinan en su fase final o
enfermedad grave, aguda y con probable riesgo astenpara trabajadores con hijos

menores de 18 afos.

La comisién propone que este derecho se mantemgacsiificaciones.

4. Medidas concretas propuestas como normas de pid@iexta maternidad.

Queremos sefialar primeramente que los principi@esageemos deben ser los imperantes en

estas modificaciones son los siguientes:

I. Igualdad, tanto entre los géneros como entre lgeresj asi como también en
beneficios y oportunidades.
Il. Proteccion a los hijos.

[1l. Equilibrio entre el incentivo a la maternidad yrabajo femenino.

Entre las propuestas que queremos plantear ernraiségo, y que consideramos son necesarias
para avanzar en cuanto a la no discriminacion deuigr y en la proteccion de la maternidad y

del hijo, tenemos las siguientes:

4.1 Fuero Maternal:
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Luego de examinar detalladamente lo que es el fuaternal, como lo hicimos en el capitulo
primero de esta presentacion, de acuerdo a la tiwenreacional, nos damos cuenta que, a pesar
gue este derecho se ha establecido con el propissifmoteger a la mujer y darle estabilidad
econdmica durante todo el periodo de su embaralzasya un afio después de su descanso

postnatal, genera una consecuencia negativa, fammta discriminacion por género.

El fuero maternal, es una institucion que se habéstido para dar proteccion a la mujer en su
empleo, pero a pesar de ello ha provocado un dagixo en la contratacion de mujeres, ya que
los empleadores a priori saben que, una mujer ad #ltil —entre los 15 y los 49 afos de edad-
en cualquier momento puede quedar embarazada. 8mhweque en la actualidad la mujer,

decide tener hijos sin estar casada.

Cada trabajadora desempefian una labor especifit@ die su empresa o su lugar de trabajo, lo
gue una ausencia prolongada pone en conflictoretadaendimiento del trabajo en la empresa,

lo que obliga a los empleadores a buscar un reeamtia para que desempefie el trabajo de la
persona que esta con descanso maternal, con lasco@mcias que esto conlleva, es decir, una
etapa de ambientacion, induccién, aprendizaje gharule este reemplazante, lo que claramente

es un factor altamente negativo frente a la catién de trabajadoras.

Si a lo anterior, ademas, le agregamos que el fmaternal conlleva la obligacion por parte del
empleador de reubicar a la mujer en el mismo pudstivabajo después de haber cumplido su
descanso maternal, nuevamente se produce otractornyfa que todo tiene que volver a como
estaba sin olvidar que el trabajador reemplazamteyambiento al puesto de trabajo. Lo anterior
es el centro del problema de contratar a una mygegue esta situacion relatada, genera una
disminucién en la produccion o rendimiento de ksotes, situacion que los empleadores no

quieren soportar solo por el hecho de cambiaradb@&fador constantemente.

Ademas, y lo mas complejo, es la existencia delwsa@de este fuero maternal, por algunas
mujeres, ya que, como saben que el ser despedidas mroceso complejo, no cumplen con su

trabajo de la mejor manera, lo que trae conflictwslos empleadores.
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Asi las cosas, si bien, el fuero maternal busgardéeccion del empleo de la trabajadora en el
tiempo, y mantenerla con una seguridad economitasgorimeros meses de vida de su hijo, por
otra parte, es la causa primordial de la percepeégativa en los empleadores en el hecho de

contratar mujeres, lo que es la base de la distaicion.

De esta forma, nosotros, proponemos la eliminad&nfuero maternal -nétese que es sélo la
eliminacién del fuero maternal, no del derecho prt&teccion del empleo-. La eliminacién del
fuero maternal puede sonar demasiado revoluciormritvastico en estos tiempos, y podria
pensarse erradamente —segun nosotras- que dejaotal indefension econdémica a la madre y a
su hijo en los momentos que mas lo necesitan. Ntaote, nosotras no creemos que sea asi, al
contrario, estimamos que la eliminacion del fueedemal, seguida de una seguridad social mas
fuerte, como lo plantea el modelo de flexiseguridadés, solo traeria beneficios para la madre

y consecuencialmente para su hijo, segun lo quenpas explicar a continuacion.

Como ya dijimos, normas como el fuero maternalunople con su objetivo de dar proteccion a
la mujer en su periodo de embarazo y durante liosepps meses de vida de su hijo, sino que
limita y pone barreras a su contratacién. Estaselzs son de tipo econdmico reflejado en el
menor sueldo que recibe una mujer en comparacignteombre en el mismo puesto de trabajo,

y el rechazo social, a priori, al momento de cdatrenujeres, por parte de los empleadores.

Eliminando el fuero maternal se le da la garantiiagrtad al empleador de contratar a alguien
gue desempefie su trabajo sin limitacion de tiempm el caso de estar embarazada, de poder
esperarla o disponer de sus servicios segun Imestonveniente. Asi, si los conocimientos
especificos o el desarrollo del trabajo de la mar fundamentales y el empleador quiere
continuar con ellos, podra esperar que la mujeéorse su descanso maternal de forma integra,
para restablecerla en su puesto y, en el caso demasi, y de que al empleador no le sea
conveniente el cambio constante en los trabajadpedra prescindir de sus servicios. Asi,
mismo, si la empleada efectia mal su trabajo aksegde su periodo de postnatal. Ademas, se
le da la libertad a la madre de elegir si quieredause con su hijo por mas tiempo del que

dispone el postnatal, que lo pueda hacer sin prekdvolver a trabajar. Actualmente existe un
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abuso con las licencias por enfermedad del hijooméa un afio, que envuelve subrepticiamente

el deseo de las madres de permanecer mas tiemgu ¢ojo recién nacido.

Eliminando el fuero estamos entregando mayor Bloed los empleadores para que puedan
contratar indistintamente hombres y mujeres, todoaduerdo a los requerimientos de sus
respectivas empresas, y sin el temor de versenéafi@s a una situacion que los limita en
relacibn a mantener empleado y tener que reubicael empleo a una trabajadora que en

determinados casos no le es conveniente a la sapre

Con todo, los empleadores no se verian limitadogatener una relacién de trabajo con una
persona solo porque la ley lo contempla, y no pergalmente le es beneficioso y le aporta a la

produccién de su negocio.

Es importante sefialar, que si una persona deserbpaiigu trabajo tendra las puertas abiertas

en la empresa original como en cualquier otra esapre

Por otro lado es primordial comentar en este pgot las bases de la flexiseguridad ayudarian
en este aspecto, pues un sistema de flexiseguyalaahtiza que una persona que se queda sin
trabajo pueda encontrar uno en el méas breve tiedgacuerdo a la disponibilidad del mercado
laboral. Ademas como complemento, esta4 la segurstadhl con un fuerte apoyo a los
desempleados. Este apoyo se consagra en el ambde gdrestaciones basicas en el periodo que
se encuentra sin trabajo, que por regla genemalugsbreve (de acuerdo a la realidad danesa).
Todas las ofertas de trabajo estan unificadaspybBkcan a nivel general para que cada persona

inscrita en el sistema reciba informacion de pref@asede trabajo.

Por nuestra parte, junto con eliminar el fueraguiendo el modelo danés de un fuerte apoyo de
la seguridad social, proponemos que durante los swses posteriores a los descansos
maternales, es decir, por un afio, a las mujeressqar despedidas de sus trabajos, se les
entregue un subsidio equivalente 70 por ciento sledldo que recibian cuando estaban
trabajando. De esta manera, se le entrega unagi@iepricticamente igual a las madres —hay

gue considerar que no puede ser el mismo sueldgugala mujer buscaria ser despedida,
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ademads, en el caso de no trabajar, incurriria emosngastos, lo que es importante considerar-,

sin los factores negativos en relacion al emplegdola discriminacion a la muijer.

Este sistema seria muy beneficioso, eficiente ¥ €nii nuestro pais, adecuandolo a las
necesidades del mercado laboral, y entregando emymortunidades a los empleadores y a las
mujeres. Asi, los fondos se ocuparian en la meglidgue la persona esté sin trabajo, en este
caso se contemplaria a la mujer con descansorzigcde maternidad, colocando una limitacion
en cuanto al tiempo para ocuparse y una disminueidios ingresos para incentivar el buen
desarrollo del empleo por parte de la mujer y lagoéda de éste. Si de acuerdo a las ofertas
realizadas y con posibilidad de trabajo la persoména aceptado, se le suprimiran todos los
beneficios estatales, para que los fondos searadospor las personas que realmente no tienen

trabajo y se encuentran en una situacion de desampa

Para que existan estos fondos es necesario camtal aporte del Estado, de los empleadores y
por supuesto del trabajador, mediante un pago raEngue sea descontado directamente al
trabajador en su liquidacion de sueldo, tal con® datizaciones. Dicho dinero debera ser
retenido por el empleador y entregado por él eéndidtucién recaudadora correspondiente. Este

punto lo tocaremos en el acapite del financiamiatgatro de este mismo capitulo.

En definitiva, para que la mujer cuente con unakekpque no le cause discriminacién, como lo
causa la normativa del fuero maternal actual, essaio que a nivel de Estado se implementen
mecanismos que le permitan tener ingresos no a astla obligacion del empleador de

mantenerla empleada.

Es importante sefialar que, de acuerdo a la libeitadontratacion, las partes pueden incluir

nuevas clausulas en los contratos de trabajo gjaranessta situacion. Asi de esta manera si la
mujer en su contrato de trabajo logra establecarstoempleador que si queda embarazada
pueda retornar a su empleo o que se establezaspaaie de fuero, claramente, lo pueda hacer.

También la funcion negociadora de los sindicat@xlpdograr lo anterior.

Por otro lado, pretendemos eliminar el fuero maleimpuesto como obligacion para el

empleador de no despedir a la mujer durante unpaSterior al término de su descanso
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postnatal, a que dicha obligacion se reduzca adéode ofrecerle trabajo a la mujer una vez
terminado su periodo de postnatal, de acuerdo @dgeccion al empleo reconocida a nivel
internacional y consagrada en los convenios intéonales de la OIT sobre proteccion a la
maternidad. De esta forma la obligacion del emmgeasria ofrecer trabajo a la mujer que
termina su descanso maternal y no por ello conséabligacion del empleador a mantener en

el puesto a la trabajadora por un afio si los réqiertos de la empresa no lo exigen.
4.2 Prenatal flexible y Postnatal compartido

La legislacion nacional ha contemplado como unasidad el cuidado y proteccion de la mujer
embarazada y del hijo que estd por nacer, es radsjidma Constitucién Politica de la
Republica, en su articulo 19 N° 2, consagra largéxa la proteccion de la vida del que esta por

nacer.

Sin perjuicio de lo anterior, y como ya lo revisanamteriormente, se ha establecido un periodo
de tiempo para que la mujer se prepare para &, mste descanso se conoce como prenatal y en
Chile tiene una duracién de 6 semanas, calculadfohea estimativa. La mujer deja sus
responsabilidades laborales para descansar y ulttletalles con respecto al parto. Este
descanso esta contemplado en la mayoria de losspairiando solo en el tiempo establecido.

Durante este periodo la mujer en Chile recibe tosigiio por parte del Estado.

Si bien es cierto que, en la mayoria de los paigiste este descanso, creado para garantizar la
salud y estabilidad tanto de la mujer como del mjéie esta por nacer, es una limitante para la

incorporacién de la mujer al mercado laboral, pso @lgunos paises han trasladado este

descanso para la etapa en que el nifio ya ha ndaidotros casos se le entrega a la mujer la

decision de cuando ocupa su descanso de maternidad.

No estamos en desacuerdo con el descanso prema#hos que es necesario en la medida que
la mujer lo requiera. De esta manera si la mujeame su embarazo puede trabajar hasta el
ultimo dia antes del parto sin resultar un impedimeon respecto a sus labores, que lo pueda
hacer trasladando todo el tiempo que tiene derdehprenatal a su descanso de postnatal. Es

decir, que sea flexible este descanso prenatahodmlvidamos que el derecho de prenatal es un
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derecho irrenunciable de la mujer, por ello no gwééemos eliminarlo, sino que la mujer lo
ocupe cuando lo estime conveniente, vale decir,sgaeun derecho flexible, beneficiando a la

mujer.

Con respecto al postnatal creemos que es esenuiaey posible prescindir de él. Para lograr la
igualdad entre hombres y mujeres, proponemos, camastila en Dinamarca, donde se aplica el
modelo de la flexiseguridad en el cual nos inspisngue ambos padres tengan derecho a un
descanso postnatal, es decir, que sea comparfidemanas para la madre y 12 semanas para el
padre. Si estamos promoviendo la igualdad de respiidades entre hombres y mujeres,

también tenemos que ser coherentes al promovermdisina forma los derechos.

Como lo sefialamos el descanso postnatal debe mgadido y obligatorio para ambos padres.
Se debe entender que podran utilizar el derechwatire y el padre que han reconocido al hijo,
no importando si estan casados o no. En el cagaesalgin menor no haya sido reconocido por
su padre, la madre podréa utilizar este beneficiey aleccion. También en determinados casos
fundados en que no pueda o se haga imposible qlesehnso lo pueda utilizar el padre. Sera
fundado el caso cuando se deje la correspondiemtstancia en la inspeccién del trabajo y

consecuencialmente se informe a su empleador.

Con todo, lo anterior ayudaria a que la mujer geietd la necesidad imperiosa de reintegrarse a
sus labores lo pueda hacer, y que su marido odee e su hijo lo pueda cuidar, a través del
derecho de postnatal compartido. Junto con losfioée respecto a la no discriminacion e
igualdad de géneros, esta posibilidad de postratalpartido trae beneficios gigantescos en
cuanto al desarrollo de la familia como tal y siatamiento, generando un mayor apego del
padre con su hijo y viceversa, incentivando la esponsabilidad y aliviando la carga de la

mujer.

La propuesta que pretendemos sigue los siguientgsgpcomo base:

a) Establecer un descanso prenatal flexible, en qae lsemujer, de acuerdo a sus

necesidades la que decida si tomarlo antes ded, parpostergarlo para después del
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parto. Incluso, donde la mujer pueda trabajarrdetedas horas y asi, distribuir su
descanso como mejor le parezca y lo necesite.

b) Que los dias 0 semanas en los cuales la mujettrsigajando puedan ser traspasados
integramente desde su permiso prenatal a su pepossmatal.

c) Dejar sin modificaciones el descanso postnatayatuirio para la madre de 12 semanas,
el cual se vera incrementado, en el caso en qoujer traspase dias 0 semanas de su
descanso prenatal a su descanso post natal.

d) Instaurar otro descanso postnhatal obligatorio deetflanas para el padre, luego del ya
sefialado en el punto c). Se entendera que tomadeselanso el padre que haya
reconocido al hijo. En el caso que no haya un peghgonsable, la madre podra tomar
este descanso, dejando constancia de ello en pectes inspeccion de trabajo e
informando a su empleador.

e) Que estos derechos sean iguales para todas lassnadiependiente de su situacién

socioecondmica, ademas que sean irrenunciables.

Todos estos descansos cubiertos integramentenciauns de acuerdo al seguro de maternidad

que explicaremos posteriormente dentro de estéutapi

Creemos que con esta propuesta, protegemos de maj@ra el interés del nifio y a la vez, le
entregamos una mayor oportunidad a la madre pa&glamifique de acuerdo a lo que estime
necesario sus descansos, eliminando de alguna aneingrado de discriminacién, ya que ahora
contratar a un hombre conllevaria igualmente usgdede que pueda pasar 3 meses fuera del

trabajo al igual que la mujer.

4.3 Salas cunas

Como ya lo esbozdbamos anteriormente en estedrdhdimitada participacion de la mujer en
el mercado laboral nacional, se debe sin duda dagqgen mayoria de las mujeres en edad para

trabajar, son madres, y se encuentran limitadasuader desarrollarse laboralmente.

Otra de las limitaciones de la mujer para incorpgaal mercado laboral, esta4 directamente

relacionado con el cuidado de los hijos y sobreotodn el cuidado del recién nacido. No
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podemos pasar por alto que en nuestro pais esistsez de salas cunas, lo que agrava mas la
situacion de la mujer, al tener que hacerse regpimslirectamente del cuidado de los hijos y no

disponer de salas cunas de calidad —a precios agddisubvencionadas por el Estado-.

El apego que se produce entre la madre y el reciéidlo hace que a la mujer le cueste separarse
de su hijo en sus primeros meses de vida, sabiextonas, que nadie lo cuidara como ella.
Cada madre se ve en la necesidad de cuidar persmal a sus hijos, porque no disponen de los
medios necesarios para poder delegar, de alguna fasta funcién. Sélo algunas, por regla
general, las madres mas acomodadas, cuentan apoyel, ya sea economico, familiar o social
para entregar el cuidado de los mas pequefios dal lem otras personas o entidades creadas

para el efecto.

Actualmente, como ya comentamos en el primer dapite esta presentacion, de conformidad
con lo que establece el articulo 203 del CédigoTdabajo, el empleador que trabaja con 20 o
mas mujeres de cualquier edad o estado civil, {bligacion de tener salas anexas donde las
mujeres trabajadoras pueden dar alimento a sus mmignores de dos afios y dejarlos mientras
trabajan. Esta obligacion puede ser cumplida p@ngleador si paga los gastos de sala cuna
directamente al establecimiento al que la mujdrajeadora lleve a sus hijos menores de dos
afos, recayendo sobre el empleador el derechoigndeda sala cuna de entre aquellas que
cuenten con la autorizacion de la Junta Nacionalatelines Infantiles. Ahora bien, si la
trabajadora no lleva a su hijo a la sala cuna daslig por el empleador no existira para éste
obligacion alguna de pagar el costo de aquella eldmdnadre trabajadora lleve a su hijo, asi

como tampoco el costo que implique para la depatelimantener a su hijo en su propio hogar.

La norma a pesar de ser de aplicacion generahahaye o beneficia a todos los trabajadores del
pais, ya que primero coloca como obligacion delleator el proporcionar salas cunas anexas
al lugar de trabajo y en segundo lugar dispone equdos establecimientos con mas de 20
trabajadoras, es decir, coloca como requisito paisener el beneficio la cantidad de
trabajadoras de la empresa, que no es un numerorjt@no que en definitiva la norma la
pueden cumplir solo las empresas mas grandes,ddefinlado a la mayoria de las mujeres del
pais.
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Por otro lado es facil vulnerar o zafarse de lagablon, le basta al empleador contratar 19
mujeres para no cumplir con la norma, o en vezoddratar 20 mujeres y tener la obligacion de
proporcionar salas cunas, le es mejor contratdnad@res o 20 trabajadores entre hombres y

mujeres. Todo lo anterior desincentiva la incorpidra de la mujer en el mercado laboral.

Luego de analizar lo que pasa en nuestro paisceeifmgerioso el cambiar la norma que impone
esta obligacion al empleador. No garantiza el dhergrara la mujer. Por eso creemos que es
necesario ampliar la norma y establecer esta alfigaa todos los empleadores, no importando

el nimero de trabajadores que tengan.

Quizas lo anterior a la luz de los empleadoresraesformaria en una carga que a la larga
fomentaria mucho mas la discriminacion hacia lageres, por lo que seria mejor que a traves
del seguro de maternidad se contemplara entreatasitjas y prestaciones del seguro el derecho

a contar con salas cunas. Estas salas cunas deberiereadas a nivel estatal.

4.4 Financiamiento

Para financiar todos los costos que implica la matad es necesario la creacion e
implementaciéon de un modelo de financiamiento gisfaga todas las necesidades originadas a
partir del embarazo. Tratando de igualar en beosfia todas las mujeres no importando su

condicién socioecondmica.

De acuerdo a lo anterior y como mecanismo de fiaamento proponemos la creacion de un
seguro a la maternidad, donde todos, hombres yresjjéengan la obligacion de pagar el
seguro. Juntamente con la creacion del seguro dermdad se deberd crear una institucion

encargada de recaudar y administrar los fondosinlate del seguro de maternidad.

El mecanismo anteriormente expuesto seria semejhaéguro de cesantia extendido a la mujer
que se encuentra con descanso de postnatal, ynglugrda otros beneficios también. Cada

trabajador pagaria mensualmente una prima paraenm@nvigente su seguro. Para ocupar los
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beneficios del seguro se estableceria un limité oheses para que la mujer percibiera ingresos
como subsidio estatal, y con el objetivo de bugeancontrar una nueva fuente de trabajo, en el
caso que su empleador prescinda de sus labor@saRsis que esta prima debe ser cubierta en

una parte por el trabajador, en otra por el empleg@n otra por el Estado.

El seguro de maternidad no existe actualmente estrmupais. No obstante es algo que si existe
y esta contemplado en la normativa de otros paleseguro de maternidad se cre6 con el
objetivo de cubrir los gastos que implica el pesiai® maternidad. Asi paises como México en
su legislacién de seguro social contempla un sepgara la maternidad, donde es obligatorio
pagarlo, previendo el caso en que la mujer quec®pora de forma activa al mercado laboral

quede embarazada.

La maternidad, si bien es cierto, es muy importaata el crecimiento de un pais, no podemos
negar que trae consigo muchos gastos. No solgastes a la madre y familia que espera la

llegada del hijo, sino también ocasiona gastostld® y al sector empresarial.

Por eso viendo el tema desde la perspectiva dajajesabiendo que cualquier mujer en edad
fértil, tenga o no tenga planes de tener hijas@hento de incorporarse a la vida laboral, tiene
un alto grado de probabilidad de quedar embara&slaace necesario prever esta situacion. El
embarazo en si es una etapa especial en la moeesp no podemos agregarle a ello mas
preocupacion, sobretodo en el sentido econémico.t@do lo anterior se hace imprescindible

establecer a nivel nacional un seguro de materrgdadcubra los gastos del embarazo. Aca es
importante sefialar, que si bien la mujer es quisrdg embarazada, el hijo tiene un padre, y este
riesgo tiene que ser compartido, por lo que hacexrtEnsivo el costo del seguro también a los

hombres.

No es descabellada la propuesta, ya que como mxéstpuros obligatorios de cesantia, seguro
contra accidentes del trabajo y enfermedades poofees o seguro automotriz, por qué no se
puede implementar este seguro de maternidad, seidatéspecificamente lo que cubrira y a las

personas que beneficiara.
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Todos los habitantes del pais que se encuentteajarado y que cumplan con los requisitos para
pagar el seguro, deberan pagarlo de forma obligatbodo con el fin de garantizar estabilidad a

la mujer en el periodo de su embarazo y en losguasimeses que debera criar a su hijo.

El seguro de maternidad se implementaria con @ldique tanto hombres y mujeres paguen las
primas de este seguro, para no fomentar la digtaicidn sobre la mujer y que su sueldo se vea
reducido por esta responsabilidad. Después dedoaodo la mujer queda embarazada el hijo
que vendra al mundo también tiene un padre, pquéoambos se deben hacer responsables del
hijo que va a nacer. Con esto también queremostinee la corresponsabilidad en la sociedad,
para que se instituya que no sélo es la mujer k& tigne los hijos y se tiene que hacer

responsable, si no que es una responsabilidadtayimpara el padre y la madre.

Si ambos padres han pagado el seguro se debemptentgpor ende mayores garantias y que el
seguro cubra mas prestaciones, que en el casmlpuersa persona haya pagado el seguro. Con
esto motivamos e incentivamos a que ambos padreagsae cargo del hijo y que de a poco se
vaya igualando el cuidado y responsabilidad déijos y que no solo sea siempre de exclusiva

responsabilidad de la madre.

Aqui en este punto es necesario que el tercer gdamodelo de flexiseguridad danés tome
fundamental dominio y que a través de propuestidsmaae Estado se concrete. A través de la
educacion se debe ensefiar que la responsabilidiag tigos es de ambos padres y que por lo

tanto, ambos se deben responsabilizar de ellodensientido.

4.4.1 Mujeres con contrato de trabajo

En este caso cada trabajador que cuenta con uratode trabajo debera apartar de su sueldo
un porcentaje para pagar el seguro de maternidadsepa obligatorio, tanto para las mujeres

como para los hombres.

Cada empleador deberd considerar este seguro @duaido oportunamente de la liquidacion
de sueldo de sus trabajadoras y trabajadores cobjefivo de enterarlos en la institucién
recaudadora correspondiente creada para el efecto.
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Cada persona estara obligada a pagar el seguratdenidad, para que en un futuro pueda gozar

de los beneficios que otorgara dicho seguro.

No podemos dejar de lado la obligacién del estadcahtribuir a este seguro financiando en

gran medida las prestaciones

4.4.2 Mujeres sin contrato de trabajo

El caso de las mujeres sin contrato de trabajdgescme siempre ha preocupado cuando se trata
de buscar la proteccién de la maternidad, ya gte gsipo de mujeres, por regla general,
guedan fuera de estas normas. Es dificil conterapiadas las mujeres para que puedan acceder
a los beneficios que existen, si no cuentan cotrams de trabajo y por lo mismo no cotizan en

el sistema de salud y prevision convencional.

Sabemos que en la mayoria de los casos el no @amtarontrato de trabajo no es una opcion de
las mujeres, si no que sus empleadores no cumplefamorma legal de escriturar el contrato

de trabajo.

Para este tipo de mujeres existiria la opcion dewpel seguro de forma voluntaria, junto con sus

demas cotizaciones, para que no queden sin lacpiditede acuerdo a la normativa.

Por otro lado se puede implementar que sus conyeigesl caso de las que se encuentren
casadas, puedan pagar dicho seguro, haciéndolgascde ellos, considerando el caso de
aquellas mujeres que no trabajan. Estas mujermsneénte, solo tendrian los beneficios de la

sala cunay de las prestaciones médicas corregmesial embarazo.

4.4.3 Prestaciones que cubrira el seguro de maternidad.

1. Subsidio de prenatal.
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2. Subsidio de postnatal.

3. Derecho de sala cuna estatal.

4.4.3.1 Subsidio de prenatal

Este subsidio sera cubierto por el seguro de mdsetnde conformidad a los requisitos

establecidos para hacer uso de él con el topelmetnte existente de 60 UF.

Se establecera la condicién que cada mujer hayadpag) seguro o esté actualmente pagando el
seguro, para que pueda acceder a los beneficindedmabra una diferencia considerable entre
aquellas personas que han pagado el seguro cotiagqgee no lo han pagado. Hacemos la
distincién entre las personas que pagan y las queon el objetivo de incluir a mas mujeres
dentro del beneficio, ya que muchas quedan fuetasdbeneficios actualmente existentes, por
no estar contratadas bajo la modalidad de conttatplazo indefinido. Debido a lo anterior
muchas mujeres con contrato de plazo fijo quedamisigin tipo de respaldo, a pesar que
anteriormente han trabajado y cotizado en el s&tpravisional, con este seguro pretendemos
que esto no ocurra, amparando a una gran canteladitres que actualmente se encuentran en

la desproteccion.

4.4.3.2 Subsidio de postnatal

De igual modo, se estableceria un subsidio de ai@dtpara que la madre que recién ha tenido a
su hijo no se vea en una situacién econdmica desc@dpor el solo hecho de haber tenido un
hijo, considerando que ya es un cambio para la d&d& mujer, tanto personalmente como

laboralmente.

Los mismos requisitos serian aplicables en el dada mujer que haga uso de su postnatal. Un

minimo de pagos de seguro, para que se encuegéntei
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4.4.3.3 Salas cunas estatales

Es imprescindible que a nivel estatal se creers salaas especializadas para dar cuidado y
proteccion a los recién nacidos, para que las mgulredan volver a incorporarse al mercado

laboral.

Como lo hicimos notar, una de las causas por lel@sianujeres no se insertan completamente a
la vida laboral es por la dificultad de dejar a Bijss desamparados. En la actualidad no existe
una red de apoyo confiable donde delegar el cuidadios hijos. Es primordial la creacion de

salas cunas que brinden especial cuidado a los,niitm establecimientos adecuados para el
cuidado de nifios pequefios, con los implementossagos y los profesionales idoneos para

desempefiar dicha labor.

En definitiva lo que se persigue con la creacidfadesalas cunas, es brindar una efectiva ayuda
a las mujeres y a toda la familia en general, ya gutema no solo se debe mirar desde la
perspectiva de la mujer, con el objeto de motiuansorporacién al mercado laboral, sino como

tema que influye en el crecimiento del nifio y edesdarrollo econémico de toda la sociedad.

5. Contenido del proyecto de ley que crea el permizstratal parental y modifica el

cadigo del trabajo en materias que indica: crifieaalisis.

El proyecto de ley que firm6 el Presidente de IgpRdéca Sebastidn Pifiera Echenique,
Acompafiado por los ministros de Hacienda, Felipgdia; la Ministra del Trabajo, Evelyn

Matthei; y la Ministra del Sernam, Carolina Schméltdia 10 de marzo de 2011 con el objetivo
de enviarlo al Senado constituye la recopilacidredeidio, analisis y posteriores conclusiones
obtenidas en la Comision Asesora Presidencial: Miij@bajo y Maternidad, en cuanto al tema
de las normas de proteccion a la maternidad ddisalwoparalelamente durante la creacion de

esta memoria.
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El proyecto propone incluir y modificar seis punto topicos de las normas actualmente

existentes, los cuales son:

Descanso de maternidad
Adopciones
Nuevo permiso postnatal parental

1
2
3
4. Enfermedad grave hijo menor de un afio
5. Fuero

6

Aumento de cobertura

De acuerdo a lo sefialado en el proyecto por capigotdealizaremos un andlisis critico
afladiendo nuestras observaciones y comentariosspeato, considerando nuestra propuesta

desarrollada en el item anterior.

5.1 Descanso de maternidad

El proyecto en este tema no presenta alteraciomegeaspecto a los descansos de prenatal y
posnatal en su duracién de seis semanas antesadel ypdoce semanas después del parto,
ademas deja incolume el subsidio que reciben lasewdrabajadoras.

El argumento indicado por la Comisién Asesora Bessiial: Mujer, Trabajo y Maternidad para
no hacer modificaciones en este aspecto fue sejisdase trata de derechos laborares adquiridos
de las mujeres de Chile. Creemos que es lo logaue el proyecto en su esencia propone
aumentar el descanso postnatal como respuestarenhetido en la Campafa Presidencial.

Estd comprobado que este descanso es necesarielpdesarrollo del hijo como para el
bienestar de la madre.

Relacionado con este tema y que encontramos agsertath posibilidad de traspasar hasta dos
semanas del descanso prenatal al descanso pagsyaatple flexibiliza el periodo de descanso
entregandole a la mujer la posibilidad de estar tigmpo con su hijo, sin acrecentar la

discriminacién hacia la mujer por el hecho de esi@s tiempo fuera de su trabajo.
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5.2 Adopciones

El proyecto de ley sefiala que es necesario otorgaescanso por maternidad a los padres que
han adoptado un hijo.

Los beneficios del descanso postnatal tanto pareatire que se recupera del parto como para el
hijo recién nacido estan bastamente comprobadoshay discusion en ello. Sin embargo, en el
ambito de los padres adoptivos, si bien es ciaytbay un proceso de recuperacion por causa de
un parto, si hay un agotamiento por todo el proaps® significa el tramite de la adopcién
(muchas veces mas largo que un embarazo). Pob e&sedmos necesario que se les otorgue a
estos padres la posibilidad de compartir con guatiempo completo para generar vinculo y
cercania. Lo anterior viene a beneficiar tantosgpladres adoptantes como a los hijos adoptados.
El proyecto sefiala que en caso de que se adoptaoresede 6 meses, los padres gozaran tanto
del periodo de postnatal como del nuevo periodpasgnatal parental, de acuerdo a las normas
generales. Sin embargo, el mismo proyecto en soem@arios sefiala que la mayoria de los
nifios adoptados en Chile tienen mas de seis mésesmento de la adopcion. Para solucionar
esto, por la especial situacion en la cual se e es necesario que para todos los padres
adoptantes se les conceda el permiso postnataégtphcon el correspondiente subsidio.

En cuanto a este punto, consideramos que es uriativa positiva considerar a los padres
adoptantes y consecuencialmente a los hijos aduptambn el animo de lograr una mejor
adaptacion entre ellos. Incluirlos expresamentetrdede las normas de proteccion a la
maternidad es beneficioso. Sin embargo creemoglgoeriodo de descanso y adaptacidén debe
involucrar a ambos padres para promover la corrssinlidad de los padres y no generar a

través de este beneficio discriminacion en corgrbadnujer.

5.3 Nuevo permiso postnatal parental

El proyecto de ley sefiala que viene a cumplir @oprbmesa presidencial de ampliacion del
postnatal, a través de la creacion del permisonptat parental, consistente en un tiempo de
descanso inmediato al periodo postnatal, del auedip hacer uso la madre o el padre, a eleccién

de la madre. Se trata con esta propuesta que aadiafelija el modo de cuidar a sus hijos,
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acomodandose a su realidad y requerimientos, incampo el concepto de corresponsabilidad,
lo que significa que padre o madre pueden usgredatiso postnatal parental.

El permiso postnatal parental que se propone efode semanas, donde seis semanas de las
cuales la madre puede traspasar al padre. Esteisperse concibe como un derecho
irrenunciable para todas las madres trabajadorasanie este periodo la madre recibira un
subsidio equivalente a su remuneracion, con unde@) UF. No se considera el tope de 60 UF
aduciendo que los recursos son escasos para aamsiddas madres que percibian mas de 30UF
mensuales.

Para completar las remuneracion no cubierta paubbidio, en aquellos casos en que las
mujeres percibias mas de 30 UF, todas las madrkeajadoras también tendran el derecho de
trabajar parcialmente desde el tercer mes para letanpsu remuneracién, si asi ellas lo
quisieran, y sin perder el subsidio.

El proyecto sefiala que el permiso parental podréjsecido en forma completa por la madre o
dividido en 6 semanas para la madre y 6 semanaseppadre, siempre a eleccion de la madre,
con goce del subsidio que le corresponde a ell@aBa de que lo tome el padre, deberan ser las
dltimas 6 semanas de este permiso.

Agui se propone un cambio en cuanto a ampliar tadeso postnatal. Creemos desde nuestro
punto de vista que tal cambio en vez de beneficlas mujeres para ingresar al mercado laboral,
las perjudica y las coloca en una situacion desm@égocon relacion a sus pares hombres. En el
proyecto se trata de regular un permiso parentalpectido, pero la realidad nos indica que
muchas mujeres deben afrontar solas esta etapa yagse lograré involucrar a los padres en el
cuidado exclusivo de los hijos. Ademas que queldadecision de la madre, quien ocupara el
permiso, que por lo general la balanza se inclihacga ella misma.

Con respecto al derecho del descanso postnatedy@stde los distintos estudios realizados,
siempre se ha llegado a la conclusién que maslaldyudar a la madre y permitirle recuperarse
del parto es algo beneficio para el hijo, un desemie no puede se puede limitar a la condicion
socioecondmica de la madre, ya que se producirdlesigualdad entre los hijos de las madres
que perciben ingresos menores al tope estable@dgye ellas se tomaran las 12 semanas extras
en forma total, porque no veran desmejorada sa,rgatque el subsidio les cubrird todos sus

ingresos que percibian. Sin embargo aquellos Hgdas madres que quedan fuera del tope, solo
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tendrdn 12 semanas, ya que sus madres para equpaenta permanente deberan volver a sus
trabajos sin poder tomarse el descanso de lasri2nses extras.

Relacionado con lo anterior no podemos olvidar wuealto porcentaje de las madres en Chile,
es ademas, jefa de hogar. Si a una madre que igepcibejemplo 60 UF como ingreso mensual,
se le reduce su presupuesto a 30 UF, no le quettarépcion que volver a su trabajo lo antes
posible para equiparar su renta.

Por otro lado estimamos que una norma como esta ent contradiccion con el derecho
constitucional de igualdad ante la ley, consageadel articulo 19 nimero 2 de la Constitucion
Politica de la Republica.

La eleccion de quién debe tomar el descanso egtpuade quedar a eleccion de la madre: por
lo general el descanso se lo tomara sdlo la madrdp tanto esta modificacion no contribuye a
la corresponsabilidad que debe existir entre amphdses con respecto al apego y cuidado de los
hijos.

Este descanso genera mayor discriminacion haciaujer, porque en vez de colocarla en
igualdad de condiciones con sus pares hombresldaacen desmedro, ya que no sélo tendra
descanso de prenatal y postnatal por el tiempo syipubado sino que ademas se debera
considerar este descanso extra, situacion poralda@siempleadores al momento de contratar un
nuevo trabajador se inclinardn, con mayor razéroatratar hombres.

Nosotras estimamos que deberia existir un desaaiggatorio para el padre para fomentar la

corresponsabilidad en el cuidado de los hijos.

5.4 Enfermedad grave hijo menor de un afio

El proyecto recoge el problema del mal uso queaseddo de los permisos por enfermedad
grave del hijo menor de un afio, tratando de daylecen. En el proyecto, el permiso se

mantiene de la misma forma que el que existe antlaalidad, se hace mencién que el permiso
regird una vez que hayan sido ejercidos los deseahpre y postnatal y el permiso postnatal

parental.
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Una de las precisiones que hace el proyecto esxisten diferentes tipos de enfermedades que
afectan a los recién nacidos, y que se debe distiagtre enfermedades graves y gravisimas, las
que seran determinadas mediante un decreto supegp®dido por el Ministerio de Salud.

Para las enfermedades que sean consideradas mes/ise mantiene el actual sistema de
subsidio y para las graves se establece un peyngisbsidio equivalente a la remuneracion de la
madre, con tope de 30 unidades de fomento y carop@go escalonado de acuerdo al tramo del
ingreso de la madre. Otro mecanismo que se inteoghara evitar el fraude en este tipo de
licencias consiste en que el médico, al conceddelae hacer un informe detallado y fundado en
el cual conste la necesidad de su otorgamient@rdglecto pretende, con estas medidas, dar
certidumbre en la fecha en que las madres vuelgess &abajos.

En este punto, concordamos con el gobierno en guneaesario legislar para que no hayan mas
fraudes con las licencias médicas, ya que muchdsesdacen abuso de ellas para estar cerca
de sus hijos, durante los primeros meses de wdgyé es sabido por todos y dificulta aun mas
el ingreso de las mujeres en el mundo laboral eniida la contratacion de hombres,
aumentando la disparidad entre los géneros.

Creemos que en este punto, no se debe legislaosando a todas las mujeres —sin distinguir
entre la mujer que hace un uso adecuado del dermmino aquella que abusa de este-, es
importante legislar estableciendo sanciones a kdicos que se prestan para facilitar el abuso
del derecho. Es inaudito que existan médicos aopdaa ética que entreguen licencias falsas.
Estimamos que deben establecerse sanciones faddesnédicos que incurran en estas faltas,
esto en conjunto de una fuerte fiscalizacion. Reoditar la fiscalizacion y control en la entrega
de las licencias es que éstas estén respaldadésspmxamenes médicos que la sustentan, asi
seria mas facil el control frente a licencias falslcluso, estos documentos se podrian
acompafiar de forma electrénica con alguna plataol@stinada para estos efectos.

Ademés de las sanciones a los facultativos, estomagoie las mujeres que abusen de este
derecho sean sancionadas no solo con la devoltatiirde los dineros percibidos mediante esta
forma, sino recargados con una multa, de esta mar@eemos que se desincentivara
efectivamente el abuso de este derecho y seraadtili s6lo en beneficio de los nifios que

realmente lo necesitan.
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Ademas, para incentivar la corresponsabilidad miakr en algin grado la discriminacién al
género femenino, proponemos que este derechotseaativo tanto para la madre como para el
padre, ya que ambos pueden cuidar al hijo graveneriermo de igual manera.

Nosotras estamos en contra de la diferencia enfegreedad grave y gravisima, porque en la
edad en que se esta aplicando, una enfermedad egas@usal de un cuidado especial de los
progenitores, donde creemos que es fundamentatlqo@dre o la madre puedan estar con el
hijo.

Es importante afiadir que creemos que es nocivagarateccion de la maternidad y en general
de la familia el tope de 30 UF en el subsidio de dafermedades graves —por las razones
expuestas en el item del descanso parental- y@bktura parcial basada en los ingresos de la
madre.

Castigar de la forma en que lo esta proponiendmlegierno a las mujeres que hacen uso de la
licencia por enfermedad grave del hijo, haciendodistincion entre las enfermedades y
descontando, de acuerdo al ingreso de la madrebsldso, nos parece injusto, ilégico y sin
sentido. Las familias que pasen realmente por iuacgdn tan compleja y triste como la de un
hijo recién nacido gravemente enfermo, no mereeesancionadas por el mal uso del derecho
que han hecho otras mujeres, y que la legislaciéle &sto, en vez de plantear una solucion real
al problema de fondo.

5.5 Fuero

El proyecto de ley enviado por el Gobierno al Cesgr mantiene el fuero maternal con el
mismo plazo existente en la actualidad, vale deciafio después del nacimiento del hijo. La
principal innovacion, a fin de acabar con la disaniacion de la mujer en los contratos a plazo
fijo o por obra, se encuentra en hacer coinciddueacion del fuero con el término de la obra o
plazo que dio origen al contrato.

Esta propuesta no es exacta a lo que proponem&dya® creemos que esta institucion debe ser
eliminada para que no sea otro impedimento o pdataliscriminacion para las mujeres que
ingresan a trabajar, pero consideramos que fueinto pmportante no haber extendido el fuero
junto con la extension del postnatal. Estamos neugpalerdo con la eliminacion del desafuero
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en los contratos a plazo fijo o por obra, consites que la aplicacion del procedimiento de
desafuero en estos casos es injustificada e injystaque a la mujer se le contraté por
determinado tiempo o proyecto y su estado de geavéth nada afecta esa situacion, ya que ella
conocia las condiciones de antemano, lo que ne fem qué soportar el empleador, lo que
aumenta la falta de interés de los empleadoresmteatar mujeres en contratos a plazo o faena

versus la posibilidad de contratar hombres.

5.6 Aumento de cobertura

El proyecto trata de solucionar —o0 avanzar- enpumo muy importante de la proteccion a la
maternidad, la ampliacién de su cobertura. El pbedondel proyecto hace referencia a la
situacion de las mujeres temporeras, ya que at tamgratos a plazo fijo, por obra o faena, no
son contratadas cuando estan embarazadas, nodi@réatonces cotizacion el mes previo de
comenzar su prenatal, por lo que no tiene deredas aormas de proteccién de maternidad.
Claramente esta situacion afecta particularmenas enujeres de menores ingresos. Por esto la
propuesta del Gobierno extiende la aplicacion dagngso y subsidio de pre y postnatal a
aquellas mujeres que cumplan con los siguientasisitmp: integrar un hogar perteneciente al
20% mas pobre de la poblacién; tener doce mesafilideion previsional antes del embarazo;
tener 8 0 mas cotizaciones, continuas o discorgireralos 24 meses anteriores al embarazo; y
que su Ultima cotizacion haya sido en virtud decantrato a plazo fijo, o por obra o faena,
dentro de los cuales se entienden incorporadasalzsadoras agricolas de temporada.
Con estas modificaciones, el proyecto considera guedan cubiertas con las normas de
proteccion a la maternidad de mujeres trabajadodes aquellas madres que tienen un contrato
indefinido; aquellas con contrato a plazo fijo or pgbra o faena; y, las trabajadoras
independientes, ampliando asi los beneficios dedaridad social.
Estimamos que la intencién es loable, pero la naditeacion poco idénea. Si queremos ampliar
la cobertura de las normas no podemos establestrstaequisitos copulativos, ademas, al
establecer que la mujer debe formar parte del 2086 pobre, se esta haciendo una
discriminacién gigantesca entre las mujeres, lo daeamente afecta la garantia constitucional
de igualdad ante la Ley. Creemos que el proyecestnpunto establece un subsidio asistencial
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y no una proteccion a la maternidad, las normatenen por qué confundirse. Las ideas en este
punto deben estar orientadas a ampliar la coben@t@ no a establecer derechos diferentes
entre hijos con madres de diferentes estratos emm@micos. Nosotros proponemos un seguro
de maternidad, al cual puedan acceder las mujereostrato y asi extender la proteccion a la
maternidad.

Estimamos que si el Estado quiere ayudar a lasrenujde los quintiies mas pobres debe
realizarlo a través de subsidios asistencialistag & través de la modificacién de las normas de

seguridad social.

5.7 Conclusiones sobre el proyecto de ley.

Luego de analizar el proyecto, encontramos bastalgciencias que no ayudan a solucionar el
problema de fondo de acuerdo a nuestra propudstajakes la discriminacién que sufre la
mujer trabajadora al afrontar la maternidad. Taropaguda a lograr una incorporacion de la
mujer en el mercado de trabajo, considerando la taaja de participacién que tiene la mujer
chilena comparada con el resto del mundo.

Mas alla de ser una respuesta al compromiso qadaérié durante la candidatura presidencial,
no entrega soluciones concretas para las mujesesdjficultad de compatibilizar trabajo con
maternidad, es mas se incrementa la discriminatgdiendo a la mujer mas tiempo con
descanso postnatal versus sus pares hombres deaem esta responsabilidad y que en el caso
que la mujer lo decida podra acceder a 6 semanas.

En algunos de los paises desarrollados existeamsst maternales extensos, pero ellos también
tienen descansos obligatorios para los padres.offorlado no existe una promocion a la
discriminacién por los subsidios que pongan eridgutitiva a las madres si dedican a cuidar a
sus hijos o volver a trabajar a penas puedan angletar sus ingresos mensuales.

Otro punto no considerado y que creemos que ecdaglevancia es el tema de las salas cunas,
si no se entregan las herramientas necesariag/pata mujer pueda incorporarse al trabajo, una
vez que ha tenido a su hijo, no se promueve supocacion activa. Nosotras planteamos que

las salas cunas debe ser un beneficio independiente de la cantidad de trabajadoras que
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tenga un empleador y donde todos puedan contribypago de estas, vale decir, que sea una
obligacion del trabajador, del empleador y del @sta

Debido a todo lo expuesto consideramos que ale ffalicho que indicar en esta materia y que

probablemente este proyecto durante su discusféam modificaciones.
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ANEXO

1. Revision de jurisprudencia del nuevo procedimietaboral en relacién al fuero

maternal.

Amparados en la redaccion del articulo 174 del @odiel Trabajo, los Tribunales han
entendido que ellos no estan obligados a otorgantiarizacion para la terminacion del contrato
y se han amparado ya, desde hace afios, en vadegiomentos para rechazar el desafuero,

incluso en contratos a plazo fijo. Estos argumela®podemos resumir en los siguientes items:

1. Las normas constitucionales y tratados internatésn&os tribunales han sefnalando,

como principales argumentos, segun las normas itanshales y tratados
internacionales, que la familia es el nucleo deoleiedad y que el Estado debe proteger
la vida del que esta por nacer, y en razén de milegs factible otorgar la autorizacion
para despedir a la madre. Fallos representativestis argumentos son, entre otros, el
fallo de fecha 8 de mayo de 2007, Rol 4091-200Tatado “Claudio Salas y
Compafiia Limitada con Carolina Paz Sanchez Gudjaydel fallo de fecha 9 de
noviembre de 2007, Rol 1458-2007, caratulado “FawolLopez Cabrera”.

2. No es necesario que exista un contr&®odemos citar como ejemplos: fallo de fecha 8
de mayo de 2007, Rol 4091-2007, caratulado “Clagdilas y Compafiia Limitada con
Carolina Paz Sdnchez Guajardo”, y fallo de fechdelfebrero de 2010, Rit O-65-2010,

caratulado “Isapre Banmédica S.A. con Vanessaradkpeda Cruz”.

3. Modalidad contractual habitual de la empreSabre este item, podemos citar el fallo de
fecha 12 de agosto de 2009, Rol 3999-2009, cadstul@alama Store CO S.A. con

Anisia Marianella Puca Reyes”.

4. Indiscriminacién absoluta laboralon este argumento encontranebgallo de fecha 24

de septiembre de 2007, Rol 283-2007, caratuladanfi@diia Pesquera Camanchaca
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S.A. con Yisley Eliana Lepe Faundez”, el fallo detfa 8 de marzo de 2010, Rit O-212-
2010, causa caratulada “Segdet Bat Security Liraitadn Maria Yolanda Salinas
Salinas”, y fallo de fecha 8 de enero de 2010,TRiZ-2009, causa caratulada “Gatica

Yep-sen con Producciones Triziclo Limitada”.

Como complemento de lo tratado en esta memorianyetfin de poder tener una vision de la
situacion actual en relacion al fuero maternalcedemos a revisar algunas sentencias dictadas

por los nuevos tribunales laborales, en relacidarah sefialado, todo esto a modo ilustrativo.

1.1 Sentencia N°1

En esta sentencia de la Corte de Apelaciones de@gpse acoge un recurso de nulidad en
contra de una sentencia dictada en un tribunalrddbque acoge una solicitud de desafuero,
fundada en el incumplimiento grave de las obligaesoque emanaban de su contrato de trabajo.
Por lo tanto, se ordena la restitucion de la tadmja a sus labores, primando asi el fuero
maternal.

Se fundamenta esta sentencia, en que los hechsBtativos de incumplimiento grave de las
obligaciones que emanaban de su contrato de trab@jorieron con anterioridad a que fuera
despedida por la causal de necesidades de la empgiesconociendo el empleador el estado de
gravidez de la trabajadora-, oportunidad en quedirdegrada a sus funciones por orden de la
Inspeccién del Trabajo, por razon de su embaraasteRormente al pedir el desafuero, en
relacion a la causal de incumplimiento grave deolagyaciones del contrato, al no haber sido
inmediato a su mal comportamiento y mediar un diespor necesidades de la empresa, ocurrié
lo que en doctrina y jurisprudencia denominan “parde la causal”’, dispensando todos los
hechos y circunstancias que invoca ahora para fuadausal, en virtud de la cual se solicita el

desafuero y que ocurrieron con anterioridad al idesgue quedo sin efecto, lo que impide
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tenerla por configurada y determina el rechazoadslicitud de desafuero (considerandos 9° y

1009, sentencia de nulidad y 1° y 2°, sentenciael@plazo).

1.2 Sentencia N°2

Esta sentencia, dictada por la Corte de Apelaciolee$emuco, da cuenta de un recurso de
nulidad acogido, invalidando la sentencia del tddulaboral, que no daba lugar a la

autorizacién de desafuero en un contrato a pljapdigumentando que no se logro acreditar la
demandada que hubiere comenzado a prestar serb@mjogdependencia y subordinacion para
los demandantes antes de la fecha sefialada emtehtop ni que se haya dado la situacion
prevista en el articulo 159 N° 4 inciso final deddi@yo del Trabajo —la transformacion del

contrato en indefinido cuando el trabajador corgipéestando servicios con conocimiento del
empleador después de expirado el plazo—(considesabfdy 6°, sentencia de nulidad y 1° y 2°,

sentencia de reemplazo).

1.3 Sentencia N°3

Esta sentencia, dictada por la Corte de Apelacideeguique, da cuenta de un rechazo de un
recurso de nulidad presentado en contra de unarsgatde un tribunal acoge una solicitud de
desafuero en el caso de una trabajadora con amatiaiaizo fijo. Los recurrentes argumentan en
gue se el procedimiento monitorio no era el adezuadjue con este desafuero se estan
vulnerando las garantias constitucionales del N°el°derecho a la vida; N° 3°, la igual
proteccion de la ley en el ejercicio de sus dergcN6 9°, el derecho a la protecciéon de salud; y
el N° 16, la libertad de trabajo y su protecciom,relacion con el articulo 5° y 6° del mismo
cuerpo constitucional y asimismo se vulneraronriagnas relativas a la proteccion de la
maternidad establecidas en el articulo 194 y sigesedel Cbédigo del Trabajo, todo esto es
desestimado por la Corte sefialando que el desadnelas contratos a plazo fijo no vulnera las
garantias antes sefialadas, y solo se aplico laarlegal expresa.
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De acuerdo a lo expuesto, debemos concluir queadalthd para poder autorizar o no la
terminacion del contrato se vuelve incierta, lo gaesideramos perjudica claramente a la mujer
trabajadora, ya que los empleadores no quierere \@xguestos a tener una mujer con fuero

maternal, incluso con contratos a plazo fijo.

2. Texto completo de las sentencias

2.1 Sentencia N° 1: Jardin Infantil Sala Cuna Trencita Katherine Andrea Bello

Vera

Copiap0, veintinueve de noviembre de dos mil diez.
VISTOS:

En causa R.U.C. 10-4-0020200-7, R.I.T. 0-38—-20d® Ricardo de Lucca Alday, abogado, en

representacion de dofia Katherine Andrea Bello \Wduce recurso de nulidad en contra de la
sentencia definitiva de fecha treinta de agostdagemil diez, dictada por la Juez subrogante del
Juzgado de Letras del Trabajo de Copiapd, dofan®lilkedo Zapata, que hizo lugar a la

demanda por desafuero laboral interpuesta y, esecoencia, autoriza a la actora a poner
término a la relacion laboral en virtud de la cdestablecida en el articulo 160 N° 7 del Codigo
del Trabajo, no condenando a la demandada al padasdcostas de la causa por no haber

resultado completamente vencida.

Funda el recurso en las causales previstas emtioglas 477, inciso primero, y 478 letra b) del
Cadigo del Trabajo, las que interpone una en sigbdilla otra.
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Solicita que se invalide la sentencia definitivigt&hdose sentencia de reemplazo donde se
sefiale que se rechaza la demanda y que se comlestas a la demandante, todo ello sin
perjuicio de la facultad conferida por el incisodl del articulo 479 del Cddigo del Trabajo,

determinandose sus consecuencias por la Corteat bhao de dicha facultad, mas las costas del

recurso.

CONSIDERANDO:

PRIMERO: Que como principal motivo de invalidaciéhyecurrente invoca aquel contenido en
el articulo 477 del Codigo del Trabajo y sostiene tp sentencia impugnada se ha dictado con
infraccion a normas constitucionales y normas kEgajue han influido sustancialmente en lo
dispositivo del fallo, lo anterior en relacion celmarticulo 19 N° 1, de la Constitucién Politica de
la Republica —en lo referente a la proteccion dedsernidad—, y articulos 174, 201 y 160 N° 7
del Codigo del Trabajo.

Cita en lo pertinente la norma constitucional gstmea vulnerada y dice que del analisis de la
misma se desprende que la Constitucion aseguiiddade las personas y que la ley protege la
vida del que esté por nacer, norma que informa &dwdenamiento juridico, concretado a su
vez en distintas normas de derecho, tanto publ@oocprivado, una de las cuales es la

contemplada en el articulo 201 del Codigo Laboral.

Indica que en la especie la demandada fue desppdida causal del articulo 161 del Cdodigo
del Trabajo, esto es, necesidades de la empresappsteriormente se solicitd su desafuero
maternal por las causales de los niumeros 3 y @rtletlo 160 del mismo cuerpo legal. Afirma
que si bien es cierto el inciso 4° del articulo 26fiala que en caso de ignorancia del estado de
embarazo se hubiese puesto término al contratom#dida quedard sin efecto" y por
consiguiente, la trabajadora vuelve a su trabdjo,n® significa que la causal sefialada en el
finiquito deje de producir sus efectos juridicogda vez que lo que queda sin efecto es
solamente la medida, sin que pueda sustraerseaasal invocada para despedirla. Agrega que
por lo anterior todas las causales que pudo esgansiolicitante de desafuero quedan desde ya

convalidadas por un despido por necesidades dmpaesa, puesto que es solo la medida de
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despido la que ha quedado sin efecto, no asiiglfto validamente firmado por las partes ante

un ministro de fe, lo que es aun mas evidente sdrbla demandante su causal de despido en
hechos acontecidos en junio y julio de 2009, ecuostancias que despidio a la trabajadora a
fines de septiembre del mismo afio, firmé finiquleoreincorporé a sus labores en el mes de
enero de 2010 y no solicité al momento de interp@medemanda de desafuero la separacion

provisional.

Luego indica que el empleador debe invocar la ¢adsadespido de manera coetanea al
acaecimiento de los hechos que la configuran yaoeision de su parte permite presumir —en
base a los principios que inspiran el derecho d®bajo—, el perdon de la causal o la
condonacion de ésta, lo que es més evidente ateqd&en la especie se trata de una demanda
por desafuero maternal, en que el juez, ademéasotiegpr a la parte mas débil en una relacion

laboral, debe proteger a una persona que estéeasipaun hijo.

En cuanto los hechos que originaron la causal deidie sefiala que habrian tenido lugar en los
meses de junio y julio del afio 2009 —segun se dedprdel propio tenor de la demanda de cuyo
mérito no puede sustraerse la sentenciadora—opoudl no pueden utilizarse en el mes de
marzo de 2010, pues es de toda légica que si sedeutbespedido a la demandada en la fecha en
que ocurrié la causal, no habria habido el perdda econvalidacién de ésta por una parte y, por

la otra, y en forma muy especial, la demandadaaboi& estado gozando de fuero maternal.

Menciona una jurisprudencia de la llustrisima CdeeApelaciones de Santiago en apoyo de su
alegacion y sefiala que de esta manera se acreditada de manifiesto que en este caso, la
sentenciadora ha infringido las normas de los Wdasc174 y 201, del Codigo Laboral, en
relacion a la Unica causal acogida en la sentelecmyntemplada en el articulo 160 N° 7, pues
no se aprecia que la demandada haya incumplidfgrera grave, su contrato de trabajo, sino
que muy por el contrario, lo cumpli6 mas alla de sbligaciones contractuales, habiendo la
demandante, perdonado esta causal, ho habiendowathsda sentenciadora tampoco la norma
constitucional contemplada en el N° 1 del artid¥ae la Constitucion Politica de la Republica
en su fallo, al atentar en contra de un nifio etag&m, al intentar privar a su madre encinta, de

su sustento, maxime cuando, como juez y como magdrid haber velado por un interés social
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superior por sobre un interés privado de un empleagle sélo mira un aspecto puramente

econdémico.

En cuanto a la forma como las aludidas infraccidrasinfluido en lo sustantivo del fallo, dice
que se demuestra, en primer lugar, en que en guitd de las normas citadas, debié haberse
declarado que la causal de despido habia sido memidoy convalidada por la empleadora
demandante, atendido el mérito del proceso y ennskeglugar, el respeto irrestricto a las
normas que regulan esta proteccién social a !armdéal, priman sobre un interés meramente
particular, respecto de una trabajadora sujet&i@ fypor lo que no debid tenerse por acreditada
la grave causal esgrimida para despedirla, debi¢rati@rse negado lugar a la demanda de
desafuero, pues con ello una trabajadora y madezlagsin el sustento producto de su trabajo,
para alimentar a su hijo, ahora que éste ya halmaen circunstancias que, estando aun con
fuero, no puede buscar y menos obtener un tralvajegional con que alimentar, vulnerando

asi, la debida proteccidn constitucional y legial maternidad.

SEGUNDO: Que de conformidad a lo dispuesto enaéinl® del articulo 477 del Cédigo del
Trabajo, tratandose de sentencias definitivas, sgilé procedente el recurso de nulidad, cuando
en la tramitacion del procedimiento o en la didiacde la sentencia definitiva se hubieren
infringido sustancialmente derechos o garantiastitanionales, o aquélla se hubiere dictado

con infraccion de ley que hubiere influido sustalmente en lo dispositivo del fallo.

TERCERO: Que en lo que respecta a la causal coatem primera parte de la norma citada, el
recurrente sostiene que la sentencia ha vulneeagarbntia contemplada en el N° 1 del articulo
19 de la Constitucion Politica de la Republicatahtar en contra de un nifio en gestacion, al
intentar privar a su madre de su sustento, debibater velado la sentenciadora por un interés

social superior por sobre un interés privado derapleador.

CUARTO: Que la sentencia que acoge una demandaes@fudro maternal no constituye
ciertamente afectacion al derecho que protege &l df articulo 19 de la Constitucion Politica

de la Republica, toda vez que se limita a resalwar peticién en conformidad a normas legales
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preestablecidas y cuyo efecto en modo alguno peseckdler el marco de lo decidido, esto es, la

autorizacién para desafectar a una trabajadorareadsa de su relacion laboral.

QUINTO: Que en cuanto a la infraccion de ley quiuye en lo dispositivo del fallo, causal
contenida en la segunda parte del citado artictifo dl recurrente la circunscribe a los articulos
174, 201 y 160 N° 7 del Cddigo del Trabajo.

La primera de las normas indicadas prescribe dtreel caso de los trabajadores sujetos a fuero
laboral, el empleador no podra poner término atretm sino con autorizacion previa del juez
competente, quien podra concederla en los caslas dausales sefialadas en los nimeros 4y 5

del articulo 159 y en las del articulo 160.

“El juez, como medida prejudicial y en cualquietaé® del juicio, podra decretar, en forma
excepcional y fundadamente, la separacion proasidal trabajador de sus labores, con o sin
derecho a remuneracion. Si el tribunal no dierer@a#cion para poner término al contrato de
trabajo, ordenara la inmediata reincorporaciongdel hubiere sido suspendido de sus funciones.
Asimismo, dispondra el pago integro de las remwi@mas y beneficios, debidamente
reajustados y con el interés sefalado en el astipdcedente, correspondientes al periodo de
suspension, si la separacién se hubiese decretadierecho a remuneracion. El periodo de

separacion se entendera efectivamente trabajaddquios los efectos legales y contractuales.

Por su parte, el articulo 201 reza: “Durante elqoer de embarazo y hasta un afio después de

expirado el descanso de maternidad, la trabajatead sujeta a lo dispuesto en el articulo 174.

Tratdndose de mujeres o de hombres solteros ovia® manifiesten al tribunal su voluntad de
adoptar un hijo en conformidad a las disposiciates$a Ley de Adopcién, el plazo de un afio
establecido en el inciso precedente se contar&daddcha en que el juez, mediante resolucion
dictada al efecto, confie a estos trabajadoresidhdo personal del menor en conformidad al
articulo 19 de la Ley de Adopcidn o bien le otortuéuicion en los términos del inciso tercero

del articulo 24 de la misma ley.
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“Sin perjuicio de lo antes indicado, cesara de @ldarecho el fuero establecido en el inciso
precedente desde que se encuentre ejecutoriadsolaicion del juez que decide poner término
al cuidado personal del menor o bien aquella queedee la solicitud de adopcion. Cesara
también el fuero en el caso de que la sentenciaagoja la adopcion sea dejada sin efecto en

virtud de otra resolucién judicial.

“Si por ignorancia del estado de embarazo o delatla personal o tuicion de un menor en el
plazo y condiciones indicados en el inciso segyméoedente, se hubiere dispuesto el término
del contrato en contravencion a lo dispuesto emtidulo 174, la medida quedara sin efecto, y la
trabajadora volvera a su trabajo, para lo cualabadt sola presentacion del correspondiente
certificado médico o de matrona, o bien de unaacaptorizada de la resolucion del tribunal que
haya otorgado la tuicion o cuidado personal delaneen los términos del inciso segundo,

segun sea el caso, sin perjuicio del derecho a meracion por el tiempo en que haya

permanecido indebidamente fuera del trabajo, sardar ese tiempo no tuviere derecho a
subsidio. La afectada deberé hacer efectivo eseclde dentro del plazo de 60 dias habiles

contados desde el despido.

“No obstante lo dispuesto en el inciso primeroelsilesafuero se produjere mientras la mujer
estuviere gozando del descanso maternal a quendlslarticulos 195 y 196, aquélla continuara
percibiendo el subsidio del articulo 198 hastadactusion del periodo de descanso. Para los
efectos del subsidio de cesantia, si hubiere lagélr se entenderd que el contrato de trabajo

expira en el momento en que dejo de percibir edididomaternal.

Por ultimo, el articulo 160 N° 7 establece: “El wato de trabajo termina sin derecho a
indemnizacién alguna cuando el empleador le poBgaino invocando una o mas de las

siguientes causales:

“7. — Incumplimiento grave de las obligaciones gupone el contrato.

SEXTO: Que, segun expresa el recurrente, la infstaca las normas legales citadas se ha
producido al no declararse en la sentencia quadaat de despido invocada por la demandante

habia sido perdonada y convalidada, al haber sdpetlida la trabajadora en una oportunidad, a
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fines de septiembre de 2009, debiendo por lo mikiaoerse desestimado la demanda de

desafuero.

SEPTIMO: Que para los efectos de resolver la cirestebatida, es necesario tener presente que
el tribunal fij6 —en el fundamento tercero de lateacia—, los siguientes hechos a probar: a)
efectividad de haber incurrido la trabajadora dedtada de autos, en hechos constitutivos de
incumplimiento grave de las obligaciones que emamale su contrato de trabajo, en los meses
de junio y julio de 2009; b) efectividad de habecdmparecido la trabajadora a su lugar de
trabajo, durante 11 dias completos y consecutdesje el dia 28 de septiembre de 2009 y hasta
el dia 29 de octubre del mismo afio, sin causafigaia; y c) efectividad de haberse
desempefiado la trabajadora en dicho periodo, esleszle el dia 28 de septiembre de 2009 y
hasta el 29 de octubre del mismo afio, en otro lestabento educacional, en la ciudad de
Caldera.

Asimismo, como consta del fundamento undécimo,eeids hechos establecidos por la
sentenciadora se contemplan los siguientes: “Quamipleadora dofia Maria Angélica Torres
Torres, comunico a la trabajadora en el mes daesalmte que se ponia término a la relacion
laboral, a partir del 28 de octubre del mismo aRo. existe claridad respecto a la causal
invocada, asi como tampoco en cuanto a la formguense efectlo la comunicacion. . Y
ademas: “Que dofia Katherinne Bello Vera se encaiemtparada por fuero maternal y “Que la
trabajadora fue reintegrada a sus funciones earéinJinfantil Trencito a partir del 25 de enero
de 2010, por orden de la Inspeccion Provincial Tdabajo de Copiapd, sin embargo no ha

prestado efectivos servicios.

OCTAVO: Que de lo anterior aparece que en el mesegéiembre de 2009 se comunicé a la
trabajadora el término de su relacion laboral dirpdel 28 de octubre del mismo afio, lo que
evidencia claramente que se estaba en presentdacdasal prevista en el inciso 1° del articulo
161 del Cdbdigo del Trabajo, por cuanto el articlé@ del mismo texto legal establece en su
inciso 4° que es en este caso cuando el avisospéddedebe darse al trabajador con a lo menos
treinta dias de anticipacidn, obligacion esta goe lp propia naturaleza de las causales de

caducidad que contempla el articulo 160 del refer@bdigo, resulta improcedente. Por
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consiguiente, es innegable que el despido de quelfjeto la trabajadora en aquella oportunidad
lo fue por la causal de necesidades de la empresggr alguna de aquellas contempladas en el
sefialado articulo 160, despido que no obstantedégsed efecto al ser reintegrada a sus

funciones la demandada, por orden de la Inspeac®biirabajo, por encontrarse amparada por

fuero maternal.

NOVENO: Que por consiguiente, al solicitarse eddmanda —ingresada con fecha 12 de marzo
de 2010- el desafuero de la trabajadora por hexdresitutivos de incumplimiento grave de las
obligaciones que emanaban de su contrato de trabgjoidos en los meses de junio y julio de
2009, habiéndosele despedido en el intertanto goalisal de necesidades de la empresa —en
septiembre de 2009—, no cabe sino convenir queuigalcausal de caducidad del contrato de
trabajo que pudo haberse configurado con antesidral mencionado mes de septiembre fue
dispensada por la demandante, produciéndose I@agleetrina y jurisprudencia reconoce como

“perddn de la causal , tal como se sostiene excaltso.

DECIMO: Que de esta manera resulta efectivo quallel impugnado ha incurrido en error de
derecho al estimar configurada la causal de caddcitel articulo 160 N° 7 del Cddigo del
Trabajo, en relacion con los articulos 174 y 2Qindemo cuerpo legal, lo que conduce a acoger
el recurso de nulidad interpuesto por la causaladétulo 477 del estatuto Laboral, segunda

parte, y proceder a dictar la correspondiente seigstele reemplazo.

UNDECIMO: Que resulta innecesario entrar a analaarausal de nulidad invocada de manera

subsidiaria.

Por estas consideraciones y conforme con lo dispesslos articulos 477, 479, 480, 481 y 482
del Cddigo del Trabajo, SE ACOGE, sin costas, @lng de nulidad deducido por don Ricardo
de Lucca Alday en contra de la sentencia definitigafecha treinta de agosto de dos mil diez,
dictada por la Juez subrogante del Juzgado ded @#larrabajo de Copiapd, dofia Milena Aedo
Zapata, que hizo lugar a la demanda de desafukopalainterpuesta, autorizando a la actora
para poner término a la relacién laboral en vidada causal establecida en el articulo 160 N° 7

del Codigo del Trabajo, no condenando a la demanedhgdago de las costas de la causa por no
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haber resultado completamente vencida, y en coesezgu SE INVALIDA la sentencia
recurrida, la que se reemplaza por la que se dicta continuo, Sin nueva vista, pero

separadamente.

Registrese, comuniquese y archivese.

Redaccion del Ministro sefior Carrasco.

R.U.C. N° 10-4-0020200-7.

R.1.T. 0-38-2010.

Rol Corte N° 80-2010.

Copiapd, veintinueve de noviembre de dos mil diez.
VISTOS:

De la sentencia anulada se reproducen su partesigxgp sus fundamentos primero a
decimosexto y también sus citas legales. Asimisd®, fallo de nulidad que precede se

reproducen sus fundamentos octavo y noveno.
Y TENIENDO ADEMAS PRESENTE:

PRIMERO: Que al haber desafectado la demandartdraldajadora aforada por maternidad en
el mes de septiembre de 2009 por una causal distith ahora invocada, no obstante haber
guedado sin efecto aquella desafectacion, es Idocigue dispensd todos los hechos y
circunstancias que invoca ahora para fundar laat@umsvirtud de la cual se solicita el desafuero
y que ocurrieron con anterioridad al referido messédptiembre de 2009, lo que impide tenerla

por configurada.

SEGUNDO: Que al no haberse configurado la causabdiulo 160 N° 7 del Codigo del

Trabajo, ni aquella del numeral 3 de la misma norsegun lo razonado en la motivacion
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duodécima de la sentencia anulada y que en esagqmtta dado por reproducida, corresponde

rechazar la demanda interpuesta.

Por estas consideraciones y visto ademas lo ditsperedos articulos 174, 201, 446 y siguientes,

459 y 477 del Cdédigo del Trabajo se declara que:

l.— Que SE RECHAZA la demanda deducida por dofiaidviAngélica Torres Torres, en
representacion del Jardin Infantil, Sala Cuna Titenen contra de dofia Katherinne Andrea
Bello Vera, y en consecuencia, no se le autoriza paner término a la relacion laboral que le
une a ella en virtud de la causales establecidasl emticulo 160 N° 3 y 7 del Cddigo del

Trabajo.

I.— Que no se condena en costas a la demandantkaper tenido motivos plausibles para
litigar.

Registrese, comuniquese y archivese.
Redaccion del Ministro sefior Carrasco.
R.U.C. N° 10-4-0020200-7.

R.1.T. 0-38-2010.

Rol Corte N° 80-2010.
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2.2 Sentencia N° 2: Segovia con Soto

Temuco, dieciocho de noviembre de dos mil diez.

VISTOS:

En causa Rol o RIT 0-245-2010 y RUC 10-4-00358t#}duzgado de Letras del Trabajo de
Temuco, sobre desafuero maternal, caratulado “$&gmn Soto, con fecha 5 de octubre de
2010 se rechazé la demanda de desafuero dedudiadbpdrodrigo Alberto Segovia Seguel y
don Daniel Alejandro Montenegro Troncoso negandasautorizacion para despedir a dofia

Gloria Ingrid Soto Pérez quien gozaba de fuero mate

En contra de ese fallo dofia Paola Elizabeth Sdnshezado, abogada, en representacion de la
parte demandante y en virtud de lo dispuesto emrt&lulo 477 y siguientes del Cédigo del

Trabajo interpone recurso de nulidad.

En forma subsidiaria por la causal del articulo ¥t8a b) y, subsidiariamente, también por la
letra ) del mismo articulo y solicita se acojaeelrso de nulidad planteado y se dicte sentencia
de reemplazo autorizando o concediendo el desafwmaternal en contra de la demandada
referida.

CONSIDERANDO:

PRIMERO: Que la primera causal que ha hecho véalexcaerrente ha sido la consagrada en el
inciso 1° del articulo 477 del Cédigo del Trabajgue dice relacion con que la sentencia atacada
de nulidad fue dictada con infraccion de ley quéidéne influido sustancialmente en lo

dispositivo del fallo.

Después de hacer una relacion de los hechos deida,crespecto de la causal invocada, sostiene
gue en el considerando 11° se sefiala que a pesaistie un contrato a plazo fijo, el cual se
acompafo al proceso, el sentenciador estima queukeba aportada por la demandante es

insuficiente para estimar que aquel contrato ntakg que la relacion laboral comenzo antes,
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especificamente en el mes de febrero de 2010, #Aatoaracter de indefinido, por cuanto dos
testigos aducen que la demandada prestd serviclos demandantes antes de la fecha de
celebracién del contrato, es decir, mayo de 20&8estimando las declaraciones de los testigos
de su parte que dieron cuenta que la trabajaddeoailse® en forma esporadica a trabajar, en

forma irregular, y que se le pagaba por dia.

SEGUNDO: Que, agrega la recurrente, una adecuadaiagion de la prueba habria llevado a
acoger la causal invocada en el articulo 159 N8I€£ddigo del ramo resolviendo el juez laboral
que el contrato de trabajo no era de plazo fijm ye$timé como uno de caracter indefinido

rechazando el desafuero solicitado.

TERCER: Que, como se observa, el demandante ejaraition contemplada en el articulo 174
del Cadigo del Trabajo con el fin de obtener leoemécion para poner término al contrato de
trabajo que tenia con la demandada, al haber aishzua causal contenida en el numeral 4° del

articulo 159 de ese cuerpo legal, esto es, paralimiento del plazo convenido en el contrato.

El mencionado articulo 174 dispone que en los cdedes trabajadores sujetos a fuero laboral,
el empleador no podra poner término al contrat® sson autorizacion previa del juez
competente, quien podra concederla en los caslas dausales sefialadas en los nimeros 4y 5

del articulo 159 y en el articulo 160.

CUARTO: Que es un hecho de la causa, y asi poentéd lo dejo establecido la sentencia en
contra de la cual se recurre, que la demandant deinandada celebraron por escrito un
contrato de trabajo con fecha 3 de mayo de 2016l enal se sefiala que es a plazo fijo con

duracion de tres meses y que esta relacion latevrainé el dia 3 de agosto del afio en curso.

Sin embargo, no obstante reconocer el sentenciadoral que hubo un contrato y suscrito por
las partes determiné que €l era un contrato de jhaiefinido y no a plazo fijo, como quiera que

estimo que las labores que desempefiaba la trabajadbianse iniciado en el mes de febrero,
por lo que al escriturar un contrato con fechaegyast aquel contrato verbal se transformé en

indefinido.
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QUINTO: Que contrariamente con lo sostenido pguet de primer grado la prueba rendida

por la demandada no logra acreditar de maneravefeqie la trabajadora hubiere comenzado a
laborar para los demandantes antes de la fechiadafen el contrato, es decir, que las labores
que realizé desde el mes de febrero de este dfmybn sido bajo dependencia y subordinacion,
de acuerdo con el articulo 7° del Codigo Laboriafjue se haya dado la situacién prevista en el
articulo 159 N° 4 inciso 4° de este texto legald&sr, que aquel contrato a plazo fijo se hubiere
transformado en uno de término indefinido que hiciEnposible acceder a la autorizacion

requerida, por lo que no hay impedimento parautgarlia la demanda.

SEXTO: Que, por lo expuesto, al haberse rechazadteinanda de autorizacion judicial para
proceder al desafuero de la trabajadora demantadandose en que el contrato de plazo fijo se
habia cambiado a uno de plazo indefinido, se hartiitio en una infraccion de ley, al darsele al
articulo 159 N° 4 una interpretacion equivocadfaation que influyé sustancialmente en lo
dispositivo del fallo, de tal forma que la causel rulidad esgrimida, la del articulo 477 del
Cadigo del Trabajo, debe ser acogida, no siendesaei® pronunciamiento alguno sobre las

causales subsidiariamente invocadas.

Por estas consideraciones y lo dispuesto en lesulart477 y 482 del Codigo del Trabajo se
declara que se acoge el recurso de nulidad intsigpumr la abogada, dofia Paola Elizabeth
Sanchez Alvarado, en representacion de los demsesjan contra de la sentencia del 05 de
octubre de 2010 dictada por el Juzgado de Letlasrdbajo de esta ciudad en la causa RIT O—
245-2010 y RUC 10-4-0035814-7, la que se invalide yeemplaza por la que se dicta a

continuacion separadamente y sin nueva vista.

Registrese, notifiquese.

Redaccién del Ministro sefior Julio César Granddéstroa

Pronunciada por la Primera Sala. Presidente MiniStr Julio César Granddn Castro, Fiscal

Judicial Sra. Tatiana Roman Beltramin y Abogadedrante Sr. Ricardo Fonseca Gottschalk.

Rol N° 164-2010 Ref. Laboral.
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Temuco, diecinueve de noviembre de dos mil diez.

De acuerdo con lo previsto en los articulos 47778 del Cédigo del Trabajo, se dicta la

siguiente sentencia de reemplazo:

VISTOS:

De la sentencia invalidada se eliminan los funddosem® a 13°, ambos inclusive,
manteniéndose los demas, y se tiene, ademas, feadamas, de lo expuesto en la sentencia

de nulidad:

PRIMERO: Que el articulo 174 del Cdédigo del Trabajdica que para poner término al
contrato de trabajo, por haberse configurado lsaladel articulo 159 N° 4 del texto legal
indicado, esto es por vencimiento del plazo cordengozando el trabajador de fuero laboral,

debera solicitarse la respectiva autorizacidén ehjigez competente.

SEGUNDO: Que el contrato de trabajo que unia adsandantes con la demandada es un
contrato de plazo fijo, no habiéndose acreditade sgl haya transformado en uno de plazo
indefinido, y habiéndose acreditado los presupselstgales para ello, es atendible otorgar la

autorizacion solicitada.

Por estas consideraciones y visto, ademas, lo eisplen los articulos 159 N° 4 y 174 del
Cadigo del Trabajo se declara que ACOGE la demdeddesafuero planteada por don Rodrigo
Alberto Segovia Seguel y don Daniel Alejandro Moweigro Troncoso y se accede a la
autorizacion para despedir a Gloria Ingrid Sot@Pgsin costas por estimarse que la demandada

tuvo motivos plausibles para oponerse a esa salicit

Registrese y notifiquese

Redaccion del Ministro sefior Julio César Granddstréa

Pronunciada por la Primera Sala. Presidente MiniStr Julio César Granddn Castro, Fiscal

Judicial Sra. Tatiana Roman Beltramin y Abogadedrdnte Sr. Ricardo Fonseca Gottschalk.
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Reforma Laboral-164—-2010.(brz).
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2.3 Sentencia N°3: Fisco con Aranda Reyes, Sara

IQUIQUE, veintinueve de enero de dos mil nueve.-
VISTO Y OIDO:

Se ha interpuesto recurso de nulidad en contra dertencia definitiva dictada con fecha 17 de
diciembre de 2008 por don Felipe Salas Torres, Jitalar del Juzgado de Letras del Trabajo
de lquique, en la causa RUC 08-4-0005413-5, RITAQv2@08 que, en procedimiento monitorio,

acogio la demanda presentada por el Fisco de Grileepresentacion de la Fiscalia Regional
del Ministerio Publico, Primera Region de Tarapaad,contra de dofia Sara Aranda Reyes,
autorizando al actor para poner término a la rétataboral en virtud de la causal contemplada
en el articulo 159 N° 4 del Cddigo del Trabajo,n@gndo a la demandada del pago de las

costas.

El recurso ha sido presentado por el abogado derteandada, don Gonzalo Moya Avendafio
Reyes, a fin se invalide totalmente el procedindede autos y la sentencia recurrida,

procediendo a determinar el estado en que quauteadso y ordenando que conozca del mismo
un tribunal no inhabilitado.

Con fecha 7 de enero en curso, la Corte declarésddenel recurso de nulidad interpuesto a
favor de dofia Sara Milicen Aranda Reyes, soOlo &epde la causal prevista en el articulo 477
del Cdédigo del Trabajo, declarandolo inadmisibkpeeto de la causal subsidiaria que se fundd

en el articulo 478, letra e) del referido cuerpgale

En la vista del recurso alegé por el recurrentgbelgado don Mario Meza Adriazola, reiterando
los argumentos vertidos en su recurso de 30 dendioe Ultimo, en sustento de la causal
prevista en el articulo 477 del Codigo del Trab&or el Fisco de Chile lo hizo dofia Paola
Jorquera, solicitando el rechazo del recurso. 8etwd un registro de audio de las referidas

intervenciones.
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TENIENDO PRESENTE:

PRIMERO: Que el abogado don Gonzalo Moya AvendaéigeR dedujo recurso de nulidad en
contra de la sentencia dictada por don Felipe Shtages, Juez del Juzgado de Letras del
Trabajo de Iquique, fundado en la causal del datidd7 del Cbédigo del ramo, y en forma

subsidiaria invoco la causal del articulo 478,alet} del mismo cuerpo legal. Esta Corte, con
fecha 7 de enero en curso, declaré admisible atrgeade nulidad fundado en la causal prevista
en el articulo 477 del Cdodigo del Trabajo, decldodm inadmisible respecto de la causal

subsidiaria;

SEGUNDO: Que fundamentando la causal el recurexpene que en la sentencia se infringié
el articulo 477 del Cddigo del Trabajo, por cuaséovulneraron garantias constitucionales
establecidas en el articulo 19 de la ConstitucidtitiPa de la Republica, y de normas de
proteccién a la maternidad, como asimismo la viéta@ las normas del debido proceso al
haberse admitido a tramitacion una demanda de wsamaternal de acuerdo a las normas de
procedimiento Monitorio, debiendo aplicarse lasnmag del Procedimiento de Aplicaciéon
General. Sostiene en concreto que del articuloelld €onstitucion se vulneraron las garantias
del N° 1° el derecho a la vida; N° 3°, la iguabteccion de la ley en el ejercicio de sus
derechos; N° 9°, el derecho a la proteccién dedsallel N° 16, la libertad de trabajo y su
proteccién, en relacién con el articulo 5° y 6° déémo cuerpo constitucional; asimismo se
vulneraron las normas relativas a la protecciéladeaternidad establecidas en el articulo 194 y

siguientes del Cédigo del Trabajo;

TERCERO: Que, en primer término, corresponde haceargo de la alegacion de la
improcedencia de la aplicacion del procedimientaitooio al caso de la accion subjudice; al
efecto hay que tener presente que la accion de aetanicido por demanda interpuesta por el
sefior Abogado Procurador Fiscal de Iquique, p@oglsejo de Defensa del Estado, asumiendo
la representacién del Ministerio Publico, y sofiolo autorizacion judicial para poner término
al contrato de trabajo de dofia Sara Milicen AraRdges, de conformidad a lo previsto en el

articulo 174 del Codigo del Trabajo, al encontragesebarazada la demandada y resultarle
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aplicable el fuero laboral contemplado en dichamagrsegun lo previsto en el articulo 201 del

mismo estatuto juridico;

CUARTO: Que en el articulo 496 del Cddigo del Tialse establece el ambito de aplicacion
del procedimiento monitorio, para las contiendag pérmino de la relacion laboral,

contemplando dos hipétesis, la primera en relaeida cuantia y la segunda referida a las
contiendas del articulo 201 del Cédigo, norma §atase refiere precisamente al fuero laboral
que ampara a la mujer durante el periodo de embapr lo tanto habiendo el legislador
establecido el procedimiento monitorio para lastieodas por fuero laboral por embarazo o
maternidad, el procedimiento empleado en autos|eadecuado, debiendo rechazarse la

alegacién de que se ha vulnerado la garantia Belaeroceso;

QUINTO: Que tampoco se divisa de qué modo la seigehabria infringido las garantias
constitucionales denunciadas, esto es las conssye los numerales 1°, 3°, 9° y 16° del
articulo 19 de la Carta Magna, por cuanto la aceidprendida por el Consejo de Defensa del
Estado, en representacion del Ministerio Publiddg dusca hacer efectiva la desvinculacion
laboral de una trabajadora, que siendo contratagéazo fijo, presentd posteriormente un
embarazo. Al efecto hay que tener presente queirgsterio Publico es un organismo estatal
que se rige por un estatuto propio, cual es laN®$9.640, Organica Constitucional, y por los
reglamentos que en conformidad a ella se dictewomo todo organismo publico tiene

contemplado una planta determinada de funcionarios;

SEXTO: Que en el caso de la demandada, sefiora &Regkes, como se ha asentado en el fallo
recurrido, fue contratada el 23 de noviembre d& 260 el cargo de Administrativo grado 17, de
la planta del personal del Ministerio Publico, azpl fijo hasta el 31 de diciembre de 2007,
habiéndose renovado el 1 de enero hasta el 2%derdede 2008 y finiquitado notarialmente el
15 de abril de 2008. Posteriormente el 23 de de jgm 2008 fue huevamente contratada a plazo
fijo hasta el 17 de diciembre del mismo afio, endadl de suplente para reemplazar a una
funcionaria que habia solicitado permiso sin goe@einuneraciones; y en estas circunstancias
fue que, el 8 de octubre de 2008, la demandadanidfeen el Ministerio Publico que se

encontraba embarazada;
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SEPTIMO: Que, en las circunstancias descritas gestemente, el organismo empleador estaba
en su derecho para instar porque la administragialente cesara efectivamente en sus
funciones en la fecha pactada, por lo que debidestdo de embarazo que presentaba la
trabajadora forzosamente se debia recurrir a wolita autorizacion judicial requerida por el

articulo 174 del Codigo del Trabajo;

OCTAVO: Que, por lo tanto, el incoar la presenteseano implica desconocer la proteccion a la
maternidad, reconocida tanto por nuestro constitieyeomo por el legislador, en el caso sub lite
se trata de cumplir un contrato laboral pactadtaaopfijo, en que la trabajadora fue contratada
para cubrir temporalmente un cargo administrativola Fiscalia Regional del Ministerio
Publico, con lo cual, so pretexto de proteccion anaternidad, en la practica se pretende crear
un nuevo cupo laboral en circunstancias que se di&tun 6rgano del Estado cuya dotacion de

personal se encuentra determinado por ley;

NOVENO: Que, en consecuencia, tanto en la sustzboiale la causa como en la dictacion del
fallo, el tribunal a quo no ha incurrido en losief de nulidad denunciados en el presente

recurso, por lo que éste debe ser rechazado;

Por estas consideraciones, y de conformidad, adesnéslo dispuesto en los articulos 477 y
siguientes del Cédigo del Trabajo, SE RECHAZA eurso de nulidad interpuesto por el

abogado defensor de la demandada, dofia Sara MAreeTda Reyes, en contra de la sentencia
definitiva dictada por don Felipe Andrés Salas @sriJuez Titular del Juzgado de Letras del

Trabajo de lquique, el diecisiete de diciembre @& mil ocho, sentencia que es valida.

Registrese, dése a conocer a los intervinientegpesjuicio de su no tificacion por el estado
diario.

Devuélvase la carpeta con su respectivo registeudm
Redaccion del Ministro Erico Gatica Mufioz.

Rol Corte N° 1-2009 Reforma Laboral.-
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CONCLUSION

Luego de la exhaustiva investigacion y analisisadenormas vigentes en Chile y en el Derecho
comparado, que hemos realizado con esta memosayarmos dado cuenta que Chile, cumple
con todos los principios proteccionistas de la QBniendo asi una potente legislacion de
proteccibn a la maternidad, pero que, al ser unamaiiva tan poco flexible genera,

consecuencialmente, una gran discriminacion alrgéieenenino.

Asi, también es relevante mencionar en este pgomademas de la normativa proteccionista,
existe un porcentaje no menor de mujeres que hadeuso de los derechos establecidos,
llegando a ser un abuso de los mismos, en espdalidlero maternal y de las licencias por

enfermedad grave del hijo menor de un afo, estodpasigo que la discriminacion se agrave
aun mas y las mujeres, por lo tanto, tengan meoossa a los trabajos y estos tengan una

remuneracion menor a la de los hombres.

En razdn de lo anterior, creemos que es fundameritapostergable para que se aminore esta
discriminacién existente y con ello se avance edeshrrollo del pais equilibrando el trabajo
femenino con la vida familiar, objetivos que sonalnente trascendentes, que se legisle sobre
una actualizacion de las normas protectoras deatarmidad en el sentido de la flexibilizacién

de las mismas.

Creemos que la modificacion de las normas protestale la maternidad debe buscar el
cumplimiento de los siguientes objetivos: igualéada proteccion a la maternidad en todas las
mujeres, no discriminacion en relacion a los génesn el area laboral, incentivo de la

maternidad, proteccion de la salud de la madrd hifte y, corresponsabilidad de los padres en

el cuidado de los hijos.

En razén de estos principios, proponemos las sitggsemodificaciones a las normas de

proteccién a la maternidad:

e Eliminacién del fuero maternal. En cambio de esterd, existiria un subsidio para

aquellas madres que fueran despedidas de sus empldes de los seis meses
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posteriores al nacimiento del hijo, correspondieité0 por ciento de los ingresos que
percibia.

Descanso prenatal flexible, en que sea la mujegaderdo a sus necesidades la que
decida si tomarlo antes del parto, o posterganta gaspués del parto. Incluso, donde la
mujer pueda trabajar determinadas horas y asijbdistsu descanso como mejor le
parezcay lo necesite.

Establecer un descanso postnatal obligatorio @araadre de 12 semanas posterior al
parto, el cual se vera incrementado en el caswetagmujer traspase dias o semanas de
su descanso prenatal a su descanso post natal segi@amos en el punto anterior.
Instaurar otro descanso postnatal obligatorio deet2anas, luego del ya sefialado en el
punto 2, el que serd flexible, tanto en la formadidponer de él, como que puede ser
utilizado por el padre, vale decir, que sea optativcompartido entre el padre y la
madre del nifio el uso del descanso postnatal agend

Que existan el beneficio de sala cuna, las quen &statales, para todas las mujeres,
derogandose la normativa que sefiala que el empldatie entregar el servicio cuando
tenga 20 0 mas mujeres contratadas.

Que todos los beneficios antes sefialados searci@u@ms tripartitamente con un seguro
de maternidad, el cual sera pagado por una partel fitstado, otra por el empleador, y
por los trabajadores —independiente si es hombmujer- esto descontado en las

liquidaciones, y mediante un porcentaje del sueldo.

Esperamos que esta memoria pueda servir de ingpirpara la modificacion adecuada de las

normas de proteccion a la maternidad, y que sélegtan como principios fundamentales,

junto con la proteccion de la maternidad y del,Hgdgualdad de género y la corresponsabilidad

en el cuidado de los hijos, para que asi podamugrgsar de buena manera y no generando

desigualdades, que son muy dificiles de desartaigar
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