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Bienvenidas y bienvenidos al curso “Género y Trabajo”.

En esta Unidad estudiaremos la relacion géneroy trabajo desde
las siguientes perspectivas:

1. Comenzaremos conociendo el significado del concepto
género y como la division sexual del trabajo se explica por
patrones sociales y culturales.

2. Continuaremos con la participacion de las mujeres en
el empleo y determinantes especificas de la inequidad
de género en el trabajo, abordando la calidad de los
empleos femeninos (infraccionalidad, formalizacion de los
contratos de trabajo, etc.); mitos y realidades asociados a
la mujer en el mercado del trabajo; elimpacto del aumento
de la participacion femenina en la fuerza laboral sobre el
crecimiento, la competitividad y la pobreza;

3. vy finalizaremos con los Principales actores del mundo
laboral y empresarial, y las iniciativas de dialogo entre el
Gobierno y estos sectores.

iComencemos!

Tema 1:
Relacion Género y Trabajo desde la Teoria
de Género

La diferencia entre sexo y género

Las personas nacen con un determinado sexo, hombre o mujer.
El sexo es un hecho natural y el uso de esta categoria se
aplica siempre y cuando se trate de caracteristicas naturales e
inmodificables.

El género, al contrario del sexo, no es un hecho natural, sino que
es un hecho social, cultural e histérico, que cambia y se puede
cambiar si asi las sociedades lo desean. Sobre las diferencias
biolégicas, cada cultura y sociedad construye un conjunto
de ideas, creencias y mandatos de lo que “deben ser y hacer”
mujeres y hombres.
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Ejemplo:

en nuestra cultura se asume tradicionalmente que
las mujeres “deben” ser las encargadas del cuidado
de hijos/as, pero lo cierto es que ello es un hecho
cultural. Lo bioldgicoy objetivo de forma universal es
que las mujeres conciben y gestan a las y los bebés,

Las personas nacen con
un determinado sexo,
hombre o mujer. El sexo
es un hecho natural y el
uso de esta categoria se
aplica siempre y cuando
se trate de caracteristicas
naturales e inmodificables.

Cuando decimos que
cada cultura construye
las ideas de lo que deben
hacer hombres y mujeres
estamos sosteniendo
que lo que “deben hacer”
mujeres y hombres no es
igual en todas partes ni
fue igual en toda época.
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y que luego amamantan un cierto tiempo, pero ;por
qué llevar a la hija al dentista o cuidar las heridas del
hijo que se lastimé jugando serian principalmente

“tareas de mujeres”? Ello demuestra claramente un
mandato social, no un mandato natural.

Cuando decimos que cada cultura construye las ideas de lo que
deben hacer hombres y mujeres estamos sosteniendo que lo que
“deben hacer” mujeres y hombres no es igual en todas partes ni
fue igual en toda época. Tome como ejemplo el que las mujeres no
han podido sufragar en toda época, y aun existen paises en donde
aun no pueden hacerlo.

Se debe recordar siempre que ni las mujeres ni los hombres son
grupos homogéneos. Al momento de realizar un analisis social de
una determinada situacion, la conducta, necesidadesy expectativas
de las mujeres (o de los hombres) variarén segin cémo influyan en
ellosy ellas, ademés, otras caracteristicas como:

1. suclase social,
2. pertenencia a grupo étnico,
3. orientacion sexual, etc.

r




La construccion social y
cultural de las diferencias
sexuales conlleva distintos
mandatos y valoraciones
sociales para cada género.

Claramente las conductas, necesidades y expectativas de
las mujeres adultas de alto poder adquisitivo urbanas seran
distintas de las de las mujeres adultas de bajo poder adquisitivo
campesinas. Por lo tanto, dado que hombres y mujeres poseen
ademés del género otras caracteristicas que los determinan, es
conveniente hablar de “las mujeres”, no de “la Mujer”, y de “los
hombres” no “del Hombre".

Cuando se habla de “género” no se esta refiriendo
exclusivamente a mujeres, sino a lo socialmente construido y
asignado a cada cuerpo sexuado. El género es una categoria
relacional, puesto que afecta de forma opresiva a mujeres y
hombres, a las relaciones entre ellos y a las construcciones
sociales que se hacen de la feminidad y de la masculinidad,
aunque para las mujeres ha sido mas complejo debido a su
exclusion de los espacios publicos y a la subordinacion que
esto ha significado. Es por esto que los estudios de género y
algunas intervenciones en politicas publicas se han enfocado
principalmente en las mujeres: porque han evidenciado las
diferencias y sobre todo desigualdades - inequidades -que
las afectan en comparacion con los hombres, es decir, han
evidenciado desigualdades de género.

Algunas de las diferencias de género son las distintasvaloraciones
de lo femenino y lo masculino, basadas en la divisién sexual del
trabajo. En cuanto a las distintas valoraciones de los géneros, se
valora méas lo masculino, a lo que, debido a estereotipos, se les
suele considerar como “racional, objetivo y activo” (entre otras)
en desmedro de lo femenino que se considera tradicionalmente
como “emocional, subjetivo y pasivo”.

La construccién social y cultural de las diferencias sexuales
conlleva distintos mandatos y valoraciones sociales para cada
género. Se subvalora lo femenino y se sobrevalora lo masculino,
lo que deriva en discriminaciones y desigualdades -inequidades -
entre ambos géneros. Estas desigualdades implican que hombres
y mujeres ocupan posiciones sociales distintas, con distinta
valoracién y acceso a recursos de manera diferenciada.
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El contrato de género
corresponde a la idea

de que en cada contexto
nacional existe un
consenso sociocultural en
cuanto a las normas de

interaccion entre 10S sSexos.

Division Sexual del Trabajo

La divisién sexual del trabajo es el mandato social de realizar
ciertas labores por ser de un determinado sexo. Por ejemplo:
en nuestra cultura hay actividades que tradicionalmente han
sido ligadas a las mujeres, lo que se ha denominado trabajo
reproductivo, que es el espacio de produccion de seres
humanos, de cuidados y de bienestar fisico y psicolégico de los
miembros del hogar (hacer las compras, cocinar, lavar la loza,
lavar la ropa, planchar, cuidar a familiares enfermos/as, etc.).
Estas actividades, pese a su gran importancia, son socialmente
poco valoradas y no generan pago econdémico alguno para el o la
integrante de la familia que lo realice (sdlo se conceptualiza como
trabajo y se paga por ello si lo hace una persona ajena al hogar,
contratada para eso). Debido al mandato social que indica que
las mujeres “son las encargadas” de este tipo de trabajo, se les
acota su d@mbito de accidn tratando que éste sea exclusivamente
el espacio doméstico, ubicado en el &mbito de lo privado.

En cambio, las actividades que se desarrollan fuera del hogar se
conceptualizan como trabajo productivo y son valoradas social
y econdémicamente [reciben un pago o sueldo por ellas). Estas
actividades estan socialmente asignadas al quehacer masculino
y se desarrollan en el &mbito de lo publico. Dentro de este &mbito
se ubica también la importante esfera de la participacion politica,
tradicionalmente de dominio masculino (histéricamente las
mujeres estuvieron excluidas de los cargos de eleccion popular, y
actualmente presentan una baja representacion en ellos).

El trabajo doméstico subsidia el trabajo para el mercado, en la
medida en que es realizado gratuitamente por las mujeres en
los hogares, lo que permite que los trabajadores y estudiantes
cumplan en sus funciones.

¢Podria usted explicar la diferencia entre trabajo reproductivo
y trabajo productivo? Si no lo tiene claro, por favor vuelva a
revisar los parrafos precedentes.

La divisiéon sexual del Trabajo, que organiza el trabajo productivoy
el reproductivo, se sustenta por el “contrato de género” (Hirdmann,
1989). El contrato de género corresponde a la idea de que en cada
contexto nacional existe un consenso sociocultural en cuanto
a las normas de interaccion entre los sexos. Pese a que en los
contratos prima la idea de “igualdad entre las partes”, en la idea del
contrato de género ello no es asi: el contrato de género no implica
una igualdad de género, pues en este caso una de las partes, las
mujeres, cumplen un rol subordinado (Salido 2006, citando a
Duncany Pfau-Effinger, 2000).



El“contratodegénero”,implicaquelasfamilias “tradicionalmente”
se organizaron bajo la légica de “hombre proveedor y mujer
cuidadora”, suponiendo a los hombres en la esfera publica,
proveedores, trabajadores activos en el mercado del trabajo
remunerado y a las mujeres en la esfera privada, cuidadoras
y reproductoras del orden doméstico, realizando un trabajo no
remunerado que facilitase asi la disponibilidad de los varones en
elmercado del trabajo remunerado. El contrato de género se basa
en la existencia y prevalencia de la familia tradicional, donde el
hombre trabaja de porvidaya tiempo completo fuera de la casay la
mujer lo hace dentro de ésta sin recibir remuneracion alguna por su
trabajo reproductivo. Ademas, en caso que las mujeres participen
activamente en el mercado laboral, su actividad es vista como
“secundaria” (Pateman, 1988] pues se considera que ellas “aportan”
a la mantencién econémica del hogar o que “ganan su platita para
comprarse sus cosas’, sin considerar que en muchas ocasiones
las mujeres son las Unicas sostenedoras del hogar [caso de las
jefas de hogar] o que sus ingresos mas que ser un “complemento”
son centrales (ya sea por la necesidad de su presencia o por ser, en

algunos casos, superiores a los de su pareja).

No hay que perder de vista que la idea de contrato de género
sustenta ideologicamente el que a las mujeres, trabajando
en las tareas domésticas, no reciban pago alguno por sus
funciones, pese a que la logica indica que, si es trabajo, debiese
ser remunerado.

/

~ Hombre Mujer

Cuidadoras y reproductoras
del orden doméstico,
realizando un trabajo no
remunerado que facilitase
asi la disponibilidad de los
varones en el mercado del
trabajo remunerado (de
acuerdo al “contrato de
género)

Trabajo reproductivo
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Aunque hay hombres que
hacen tareas del hogar, el
gran peso de las labores
domeésticas se lo siguen
llevando las mujeres,
pues a ellas se las sigue
sindicando como las
principales responsables
de estas actividades.

Jornada Laboral

Trabajo en el Hogar

Sobre la divisién sexual del trabajo en nuestro pais debemos
reconocer que es evidente pero no es completamente rigida: hay
hombres que si realizan un buen nimero de labores domésticas
y hay muchas mujeres que participan en el &mbito del trabajo
publico [(en empresas, en politica, etc.). Pero aunque hay
hombres que hacen tareas del hogar, el gran peso de las labores
domésticas se lo siguen llevando las mujeres, pues a ellas se
las sigue sindicando como las principales responsables de estas
actividades. De hecho, cuando el vardn adulto de la familia realiza
actividades domésticas se suele decir que “colabora”, dando a
entender que lo que él hace lo hace como una ayuda hacia su
pareja, no como parte de su propia responsabilidad en tanto
integrante adulto del hogar.

El hecho de que las mujeres hayan logrado insertarse en el
mundo laboral, trabajando fuera de la casa y recibiendo un pago
por aquella actividad, ha implicado -para la gran mayoria que no
cuenta con servicio doméstico- el que deban distribuir su tiempo
entre sutrabajoy el trabajo del hogar, con todo el desgaste fisicoy
emocional que ello implica. Esta doble carga es lo que se conoce
como la “doble jornada laboral” de las mujeres, pues su trabajo
no termina una vez fuera de la oficina, taller o fabrica, sino que
debe continuar al llegar a su casa haciendo aseo, cocinando para
el otro dia, supervisando y apoyando en las tareas escolares,
cuidando a hijos, hijas y familiares que lo necesiten (nifios/as
menores, personas enfermas o desvalidas), etc. Es por ello que el
tiempo de las mujeres suele ser muy escaso.

Esta division del trabajo obliga a las mujeres a lograr la
conciliacion de las responsabilidades laborales y las familiares.
Dicha “obligacién” sigue siendo principalmente femenina, lo que
indica que los cambios que han acontecido en las Ultimas décadas
(aumento del ingreso de las mujeres al trabajo remunerado,



mayor “aporte” masculino a las tareas del hogar, disminucién
del tamano familiar, etc.) no son suficientes para modificar los
imaginarios y el origen simbdlico que sustentan la divisién sexual
del trabajo entre hombres y mujeres.

Los resultados del estudio “Valoraciéon Econdmica del Trabajo
Doméstico No Remunerado”, realizado por SERNAM en 2006,
dan cuenta de la desigualdad en cuanto a la realizacién de
tareas domésticas (entendida como actividades relacionadas con
alimentacidn, limpieza de vivienda y alrededores, cuidado de ropa,
administracion delhogary reparaciones enelhogar] entre hombres
y mujeres: en promedio ellas destinan 373,40 minutos diarios en
estas actividades, mientras que los varones sélo invierten 148,81
minutos diarios en estas tareas, es decir, mucho menos de la mitad
del tiempo que destinan las mujeres.

En cuanto al cuidado a otras personas u hogares también
se advierten diferencias entre los sexos: ellas destinan, en

promedio, 5,68 minutos diarios.

Distribucion del tiempo comprometido en subcategorias segin sexo
(minutos promedio y %)

% %

98,77 97,06
1,50 3,23
1,49 2,57
100 100

Fuente: SERNAM, 2006.

Asimismo, como lo indica el gréfico siguiente, “Tiempo de Trabajo
Doméstico No Remunerado segun situacion laboraly sexo, minutos
promedio”, existen grandes diferencias en el promedio de tiempo
destinado a Trabajo doméstico no remunerado para personas que
trabajan fuera del hogar, segin sean mujeres y hombres. Asi, en
el caso de las personas que no trabajan remuneradamente, las
mujeres invierten 401 minutos diarios en el TDNR y los hombres
en la misma situacion sélo 178 minutos, mientras que para las
personas que si trabajan remuneradamente la diferencia es
mucho mayor: las mujeres que trabajan remuneradamente gastan
346 minutos diarios -5,7 horas- en el TDNR, mientras que los
hombres que trabajan remuneradamente gastan sélo 142 minutos
diarios en el TDNR, lo que indica que aunque las mujeres trabajen
remuneradamente del hogar, se ocupan en mayor medida que
los hombres del trabajo doméstico.
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Minutos Promedio

Tiempo de TDNR segun situacion laboral y sexo, minutos promedio

401
346

MUJERES
B HOMBRES

178 172

No trabaja remuneradamente Trabaja remuneradamente

Situacion Laboral

Fuente: SERNAM, 2006.

La division sexual del trabajo implica un mandato social de
realizar ciertas labores por ser de un determinado sexo. Este
mandato social es aceptado y compartido por los miembros
de la sociedad, siendo parte de un “contrato de género”. A las
mujeres se les ha asignado socialmente, es decir no ha sido una
asignacion “natural”, la responsabilidad del trabajo reproductivo
(cuidado de personas y tareas del hogar), lo que hace que aunque
ellas trabajen fuera de la casa, reciban un mayor peso al tener
que hacerse cargo, en mucha mayor medida que los hombres, de
las actividades del hogar y del cuidado de personas.

Hemos terminado la revision de contenidos del tema 1, Relacion
género y Trabajo desde la Teoria de Género, en el cual hemos
revisado dos grandes temas:

1. diferencia entre sexo y géneroy,
2. division sexual del trabajo.

Ahora relajese, tomese unos minutos y continte con el estudio.



Ejercicios Tema 1:

A continuacién encontrard una breve guia de trabajo que
le permitira conocer su nivel de comprension de los temas
estudiados a través del repaso, la reflexion y la socializacion de
los mismos.

Esta guia es un ejercicio autoformativo, no se le solicitara su
entrega.

Repase: Segun los contenidos revisados en esta unidad, trate de

responder con sus propias palabras:
e ;Por qué se debe hablar de ”
hombres™?

e ;Qué es la division sexual del trabajo?

las mujeres” y de “los

e ;Qué esel “contrato de género”

Reflexione:
iEs posible influir en la divisién sexual del trabajo para cambiar
su perspectiva?

Socialice:
Conversey comparta con sus companeros/as de trabajo los temas
relevantes abordados en este curso.
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Tema 2:

Participacion Laboral de las Mujeres
y Determinantes Especificas de la
Inequidad de Género en el Trabajo.

Los procesos de
flexibilizacién, entendida en
el &mbito de las empresas
como “las medidas
dirigidas a fomentar la
capacidad de adaptacion

a situaciones cambiantes
internas y externas, a fin
de aumentar la eficiencia y
la efectividad”.

Directamente vinculado con el contrato de género se encuentra el
tema de las trayectorias laborales femeninas, ya que es probable
que éstas se interrumpan precisamente por la perpetuacion del
mandato de madre-mujer-esposa (labores de crianza, cuidado
domésticoy familiar] (Yanez, 2004:198).

Calidad de los Empleos Femeninos

Las transformaciones en la organizaciéon del trabajo han
repercutido en las y los trabajadores, pues se pasd de un periodo
en donde la ocupacion era a tiempo completo, fundamentalmente
masculina, de duracion indefinida, disefiada como una relacidn
de largo plazo, y con una jornada laboral de duracién estandar
y regulada, a profundas transformaciones en la organizacién
productiva, basadas en la flexibilizacién de la produccién y de la
relacion entre clientesy proveedores, incluyendo subcontratacion,
tercerizacion, externalizacidn, entre otras formas (Todaro, 2006).

Cambios en la Estructura Productiva

Los procesos de flexibilizacidn, entendida en el dmbito de las
empresas como “las medidas dirigidas a fomentar la capacidad
de adaptacion a situaciones cambiantes internas y externas,
a fin de aumentar la eficiencia y la efectividad” (Todaro 2006:
142) abren el debate en torno a la tension generada entre
flexibilizacion y precariedad laboral pues estos procesos hacen
perder normas protectoras de los/as trabajadores/as. De la
misma manera, estos procesos de flexibilizaciéon representan
rigideces para el trabajo reproductivo y de cuidado -que como
ya sabemos estd socialmente a cargo de las mujeres- porque
la flexibilizacién laboral suele implicar una nueva redistribucion
del tiempo de las trabajadoras. Por ejemplo, la extension de las
jornadas de trabajo de mujeres que se desempefian en el ambito
del comercio (que demanda un horario distinto y méas extenso
que el de la produccién como tal, les implica a ellas tener que
redistribuir su tiempo destinado a las labores de reproduccion
(tareas domésticas, cuidado de personas, etc), tiempos que
generalmente no coinciden con los de su familia (entrada/salida
de hijos e hijas del colegio, por ejemplo).



Los cambios en la estructura productiva, incluyendo el trabajo
porsubcontrato,afectan mayormente alas mujeres. Porejemplo,
en el trabajo a domicilio suelen predominar las trabajadoras,
no so6lo por las ramas y procesos que utilizan este trabajo, sino
también porque son ellas quienes tienen pocas alternativas
mas que “aceptar” esta forma de relacion laboral para poder
combinarla con el trabajo reproductivo no remunerado. Ejemplo
emblematico del trabajo a domicilio son las mujeres dedicadas a
las labores de confeccién que trabajan en sus propias casas: al
trabajar en sus hogares pueden compatibilizar de mejor manera
sus labores productivas con sus labores reproductivas.

Por otra parte, se suele afirmar que las jornadas parciales serian
una buena opcién para que las mujeres puedan compatibilizar bien
sudoblerol, sinembargoen Chile unalto porcentaje de las personas
que trabajan en jornada parcial sostienen que preferirian hacerlo
en una jornada mas extensa, (SERNAM, 2003) lo que se explica
porque los sueldosy la proteccidn social, sobre todo para personas
que laboran media jornada, no cumplen con las expectativas que
de éstas se tiene.

Las jornadas parciales son preferidas por mujeres que ocupan
cargos profesionales, de alta especializacion, y en especial
cuando tienen la opcion de poder volver a la jornada completa.
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El empleo informal

estad asociado a bajas
remuneraciones y a
desproteccion social, a lo
que se suele agregar, en el
caso de los/as trabajadores/
as dependientes, la

falta de contrato de

trabajo y una situacion

de indefension ante
eventuales irregularidades
laborales cometidas por los
empleadores.

Formalidad de los Empleos

Entre las personas ocupadas en empleos informales, la OIT
(2003) incluye a los/as trabajadores/as independientes (con
excepcién de los administrativos, profesionales y técnicos),
al personal del servicio doméstico, a los/as trabajadores/as
familiaresy a las y los ocupados en establecimientos que tienen
menos de 6 trabajadores/as (Selamé, 2004).

El empleo informal estad asociado a bajas remuneraciones y a
desproteccion social, a lo que se suele agregar, en el caso de los/
as trabajadores/as dependientes, la falta de contrato de trabajo
y una situacion de indefensidén ante eventuales irregularidades
laboralescometidasporlosempleadores. Elano2003elporcentaje
global de empleos urbanos de esta indole fue de un 31,9% siendo
de un 27,8% en el caso de los hombresy de un alto 43,7 % para
las mujeres (OIT, 2006). Cabe mencionar, no obstante, que si las
cifras analizadas incluyesen el trabajo agricola, en particular el
de temporada, que es ejercido en importante medida por mujeres,
los niveles de informalidad del empleo femenino experimentarian
un fuerte incremento.

Al revisar las estadisticas de trabajo asalariado [trabajo en
situacion de dependencia, es decir “con jefes y patrones”,
contrato, y sueldo] del afno 2006 (CASEN 2006}, vemos que las
mujeres presentan mayores numeros de relacién contractual
no formalizada, es decir, se encuentran sin contrato en mayor
medida que los varones (23,8% versus 17,4% respectivamente).

Los cambios en la estructura productiva afectan con mayor
fuerza a las mujeres. Ademas, ellas se desenvuelven en mayor
medida que los hombres en el mercado informal del trabajo.

Tasa de Participacion de las Mujeres Segun Quintil de
Ingreso

La participacidn laboral de las mujeres aumenta segin aumenta
su ingreso. Si se divide al total de la poblaciéon en quintiles, es
decir en quintos de igual tamano, y vemos la participacién laboral



Desde el afio 1990 a la
fecha y de manera estable,
8 de cada 10 familias en
que esta presente sdlo uno
de los padres, tienen a una
mujer como jefa de hogar.

de las mujeres segun cada quintil, notaremos que las diferencias
son abismantes: el afio 1990 sélo un 17,9% de las mujeres del
primer quintil (20% mas pobre del pais) se encontraba inserta en
el mercado del trabajo, mientras que el 46,4% de las mujeres del
quinto quintil [mas rico) se encontraban insertas en el mundo del
trabajo en el mismo afio. Al afo 2003 la participacion laboral de
las mujeres aumenta en todos los quintiles, pero las diferencias
siguen siendo muy grandes entre el quintil mas pobre y el mas
rico: el primero presenta un 26,3% de insercidn laboral femenina,
mientras que en el quinto quintil un 56,6% de las mujeres se
encuentra en esta condicién.
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Lo anterior demuestra que las mujeres mas pobres tienen mas
dificultades de insercidn laboral, debido a sus bajos niveles de
escolaridad y calificacién, escasas oportunidades de empleoy la falta
de redes y de servicios de apoyo al cuidado infantil (Valenzuela, 2007).

Situacion econémica y laboral de las mujeres jefas de hogar en
Chile

Desde elano 1990 a la fechay de manera estable, 8 de cada 10 familias
en que esta presente sélo uno de los padres, tienen a una mujer como
jefa de hogar. Evidentemente, si quien esta a cargo del hogar es mujer,
ella debe insertarse en el mercado laboral, y sus ingresos son Unicos
y vitales.

La jefatura femenina ha aumentado en todos los grupos
socioecondmicos, pero en mayor medida en los sectores indigentes y
pobres, tal como lo indica el siguiente grafico:

Jefatura Femenina segun Situacion de Pobreza, 1990-2006 (porcentaje)

Fuente: MIDEPLAN. CASEN 2006.

1990
I 2003

31,8
M 2006
25,4
21,7
16,5

0 Indigente Pobre no Indigente No Pobre
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Pese a que la jefatura de hogar femenina se presenta en mayor
medida en los segmentos de menores ingresos, la participacion
laboral de las jefas de hogar es mayor en los quintiles de
mayores ingresos, lo que implica que al haber hogares con
jefatura femenina que no trabaja remuneradamente, esos
hogares aumentan su vulnerabilidad y caen en la pobreza. Pese
a lo anterior, es importante destacar que entre 1990 y 2006 se
incrementa de manerasignificativa latasa de participacion laboral
de las mujeres jefas de hogar de todos los deciles de ingreso,
aunque el incremento es mayor en los quintiles de mayores
ingresos (MIDEPLAN, 2006).

Evolucion de la Tasa de Participacion de las
Mujeres Jefas de Hogar 1990-2006 (porcentaje)

Fuente: MIDEPLAN. CASEN 2006.
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¢Cual es su opinion en relacion a la participacion de las mujeres
en el mundo laboral chileno?

Las brechas e inequidades de género en el mundo laboral chileno

Existen inequidades en el mercado laboral chileno: menor
participacién de las mujeres en el empleo, segmentacién por
areas, menores ingresos, etc. En este item conoceremos algunas
estadisticas al respecto.

Tasa de participacion laboral femenina en el empleo: segmento
etario, nivel socio-econdmico, nivel educacional.

La participacion de las mujeres en la actividad econdmica ha
aumentado en los Ultimos afos, pasando de un 35,1% en el afio 1997
a un 40,3% en el ano 2007, tal como lo muestra la siguiente tabla:



La participacion femenina
en Chile sigue siendo

la més baja de América
Latina y el Caribe.

Tasa de participacion en la actividad econémica de la poblacion de
15 afios y mas Nivel Nacional (porcentaje)

Ao Mujeres Hombres .
(1) Las tasas estan calculadas en
base al promedio anual de la
1990 31,7 75,4 SituacionenlaFuerzade Trabajo

(Trimestres Calendario).

1997 W 35,1 74,6 [2) Para 2007 se calcula con el
promedio de la Fuerza de
2007[2] 403 7.6 Trabajo de Octubre - Diciembre

r -

1]

No obstante este comportamiento, la participaciéon femenina en
Chile sigue siendo la mas baja de América Latina y el Caribe, con
brechas importantes de cerca de 10 puntos porcentuales o mas,
respecto de paises de similar nivel de desarrollo socioeconémico
como Argentina (48% de participacién laboral de las mujeres] y
Uruguay (54% de participacion laboral de las mujeres] (OIT, 2008]).

Los anos de estudio son vitales para que aumenten las
probabilidades de participar en la actividad econdmica, tanto
para hombres como para mujeres, existiendo una relacion
clara entre mayores ahos de estudio y mayor participacion
en la actividad econdmica. En el ano 2007, las distancias entre
mujeres y hombres, dentro de cada categoria de afios cursados,
es menor en el grupo de 16 a 18 anos de estudio, es decir de
personas con carreras universitarias completas (cerca de un
10%, pues las mujeres de esta categoria presentan una tasa de
participacion de 76,2% y los hombres de 86,8%). Con respecto a
1997, la participacion de las mujeres en el afio 2007 disminuye
en los afos de menor calificacion (0 y 1 afio de estudios: 11,6% a
11,4% en la categoria 0 afio; 15,8% a 14,3% en la categoria 1 afo) y
en la categoria de 4 a 6 afios (de 25,3% en 1997 a 24,4% en 2007).
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Tasa de participacion segln afios de estudio cursados Nivel Nacional (Porcentajes)

Anos de estudios cursados

0 [ [ [t [0 o [ren[en [een o

El mercado del trabajo,
tanto en Chile como

en América Latina, se
encuentra segmentado por
género.

Fuente: INE, Encuesta Nacional del Empleo. Trimestre Octubre-Diciembre.

En cuanto a la participacion segln grupos de edad, con respecto
a 1997, en elano 2007 las mujeres presentan un mayor porcentaje
en el grupo de 25 a 34 anos (59,9%), mientras que los hombres
presentan un mayor porcentaje de participacion en el segmento
de 35 a 44 anos. Para ambos sexos la participacion se concentra
entre los 25y los 54 anos, sin embargo las mujeres que trabajan
remuneradamente no llegan al 60% en ninguna de las categorias,
mientras que en el mismo grupo méas de un 90% de los varones
participa en el mercado laboral. La tabla “Tasa de participacidn
en la actividad econdémica por grupos de edad Nivel nacional
(Porcentajes)” ejemplifica la situacion:

Tasa de participacion en la actividad econémica por grupos de edad
Nivel nacional (Porcentajes)

14a24 | 25a34 | 35a44 | 45ab4 | B5abs | 65 vy
anos anos anos anos anos mas

Fuente: INE, Encuesta Nacional del Empleo. Trimestre Octubre-Diciembre.

Segregacion laboral: vertical y horizontal

El mercado del trabajo, tanto en Chile como en América Latina, se
encuentra segmentado por género. Este fenémeno de la insercion
diferencial de hombres y mujeres en los mercados de trabajo
se denomina segmentacion o segregacion de los mercados de
trabajo con base en el género. Ello ocurre porque en la sociedad
capitalista moderna el trabajo femenino remunerado se integré
a una division sexual horizontal del mercado de trabajo, segun
la cual las mujeres se concentran en un determinado sector de



Asi como el mercado
laboral esta segmentado
por género de forma
horizontal, también lo esta
de forma vertical.

actividad (en funcidn de las caracteristicas a ellas atribuidas, por
la identidad femenina predominante en la época consideradal.
Sus ocupaciones tienen en comun el hecho de ser derivadas de
las funciones de reproduccidon social y cultural, tradicionalmente
desempenadas por las mujeres. Cuando no son extensiones
directas de la domesticidad, requieren cualidades muy
estimuladas en la socializacién de las nifias (paciencia, docilidad,
meticulosidad, delicadeza, entre otras cualidades consideradas
culturalmente femeninas). La segmentacion de los mercados
laborales con base en el género produce una concentracion
de oportunidades de trabajo para las mujeres en sectores de
actividad especificos y en un ndmero reducido de ocupaciones
dentro de la estructura productiva (Yannoulas, 2005).

La idea de segmentacion horizontal del mercado del trabajo nos
sirve para comprender, ademas, que el aumento de la participacion
femenina se relaciona con la expansion de las oportunidades de
empleo en ocupaciones “femeninas” y en trabajos precarios en la
economia informal, y no tanto con el acceso de las mujeres a los
trabajos “masculinos” del sector formal (Ibid.). Como vemos en
la siguiente tabla, al ano 2007 ellas presentan mayor presencia en
el sector Servicios (57%) y Comercio (50%). Los sectores donde su
presencia es menor son Minas y Canteras (4%) y Construccion (4,5%).

Segregacion Horizontal: Ocupados/as segin Ramas de actividad econdmica Nivel Nacional [ porcentajes )

f " f Servicios Transporte,
Agricultura] Minasy Industrias o Construc- . Bancos y -
de Utilidad z Comercio almac.y " . Servicios Totales
y pesca Canteras Manufac. Pablica cion telec Financieras

1997 100,0 100,0
89,9 95,7

10,1 4,4
2007 100,0 100,0
- 83,5 96,0
- 16,5 4,0

100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0
73,8 87,7 97,0 53,6 88,1 62,0 43,9 67,5
26,5 12,3 3,0 46,4 12,0 38,0 56,1 32,5

100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0
73.6 86,1 98,8 50,0 78,0 61,3 42,8 63,8
26,4 13.9 4,5 50,0 15,7 38,7 57,2 36,2

Fuente: INE, Encuesta Nacional del Empleo. Trimestre Octubre-Diciembre.
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La segmentacion horizontal del mercado del trabajo se refiere a
que las mujeres tienden a concentrarse en determinados sectores
del mercado del trabajo (Servicios y Comercio principalmente), en
funcion de las caracteristicas atribuidas culturalmente a ellas,
como por ejemplo sectores donde prime el cuidado y la atencién
a otros (enfermeras, secretarias, parvularias, profesoras)
(Yannoulas, 2003).

Asi como el mercado laboral estd segmentado por género de
forma horizontal (concentrando a mujeres en ciertas ramas de
la economial, también lo estd de forma vertical, es decir, esta
segregado en cuanto a los tipos de trabajo a los que acceden
y en cuanto al acceso a los cargos de poder. Las mujeres se
concentran en los niveles de menor jerarquia de cada ocupacién,
lo que significa que son puestos de trabajo peor remunerados y
mas inestables (Selamé, 2004).

Esta segmentacion vertical puede ser explicada tanto por una
eventual menor calificacion de las mujeres, por los prejuicios
culturales ("las mujeres no saben mandar” “son débiles de
caracter, o en su defecto muy histéricas”, etc.) o, principalmente,
por la carga de responsabilidades familiares que las mujeres
suelen asumir por mandatos culturales. Como ejemplo de la
segmentacion vertical del mercado del trabajo, A. Mauro (2004)
cita al gerente de una empresa financiera [entrevistado por
CanalesyUgarte, 1999), quien estim6 que frente a la posibilidad de
ejercerun cargo ejecutivo, se advierten diferencias entre hombres
y mujeres: “los hombres sélo piensan en el significado del logro,
del éxito que un trabajo implicay no dudan en aceptarlo. La mujer
duda enalgln minuto, yevallasielcargo o funcién puede afectara
la familia. ELhombre, salvo excepciones, no piensa en no aceptarlo
por el tiempo que le quitard a la familia y la responsabilidad que
en ello le compete. Las mujeres, por su parte, todavia estan
tratando de equilibrar la familia con el trabajo” (Mauro, 2004:32).
Por ejemplo, segun datos del INE (Encuesta Nacional de Empleo
2007, trimestre Octubre- Diciembre), las mujeres en cargos de
gerencias, administradores/as y funcionarios/as de categoria
directiva son sélo el 23,4% de personas de esta categoria.

Alrevisar la distribucidn de las personas ocupadas por categorias
ocupacionales vemos que:

1. tanto hombres como mujeres en el ano 2007 se desempenan
principalmente como asalariados/as (63,1% del total de las
mujeresy 70,7% del total de varones),

2. las brechas se acortan en la categoria cuenta propia (21,1%
de las mujeresy 24,4% de los hombres),

3. las mujeres son practicamente la totalidad del personal de
servicio doméstico (11,3% de ellas se desempenan en esta
categoriay tan sélo el 0,2% de los hombres),



Entre el afio 2001 y el 4. lasmujeres triplican la participacion masculina en la

ano 2007 la brecha de categoria "Familiar no remunerado” (2,8% versus un 0,9 de
remuneraciones de las los hombres), y

personas ocupadas se 5. las mujeres presentan grandes diferencias con los hombres
mantiene por sobre el en cuanto a la categoria "Empleador o Patrén”: tan sélo un 1%
20%, lo que quiere decir de ellas calza en esta categoria, mientras que un 3,8% de los
que ellas ganan sobre hombres lo hace.

un 20% menos que los

varones. Con respecto a 1997, la participaciéon de las mujeres en estas

categorias disminuyé en “Empleador o patrén”, “Personal de
servicios”y “Familiarnoremunerado”, yaumenté en “Cuenta propia”
y “Asalariados”. Es decir, en diez afios las mujeres estan mas
integradas al mercado laboral y trabajan menos como asesoras
del hogar y como patronas. Como contrapartida, tienden en mayor
medida a estar empleadas o a ser trabajadoras por cuenta propia.
La siguiente tabla ilustra la situacion:

Distribucion de las personas ocupadas por categorias ocupacionales (porcentaje)

Emplardor/a Cuenta Propia Asalariados/as Personal de Servicio FEUER G Total
o Patron/a Remunerado/a

1997

Fuente: INE, Encuesta Nacional del Empleo. Trimestre Octubre-Diciembre.

>

La segmentacion vertical del mercado del trabajo dice relacion
con el acceso concentrado de las mujeres en puestos de trabajo
sin calificacion o semicalificados, o en empleos que no tienen
futuro desde el punto de vista del logro de ascensos de orden
socio-ocupacional, y su escasa presencia en cargos de direccion
(Selamé, 2004).

\_

>

De acuerdo a lo que ha revisado hasta este momento considera
usted que existen inequidades en el mercado laboral chileno
ipor qué?

)
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Brechas de remuneraciones

En el mercado del trabajo en Chile existen brechas de
remuneraciones entre hombresy mujeres, que son desfavorables
para ellas. Entre el ano 2001 y el ano 2007 la brecha de
remuneraciones de las personas ocupadas se mantiene por
sobre el 20% (no se evidencian tendencias o al alza o a la bajal,
lo que quiere decir que ellas ganan sobre un 20% menos que los
varones. Elano 2007 la brecha total de ingreso medio mensual fue
de 25%, es decir, las mujeres chilenas, en total, ese afo tuvieron
un ingreso 25% menor al de los hombres chilenos. En términos
de dinero, implicé que, en promedio, las mujeres “ganaron”
$78.859 pesos menos que los hombres durante ese mismo afo.
La siguiente tabla ejemplifica lo senalado:

Ingreso medio mensual de las y los ocupados, y brechas segtn sexo

Sexo Brechas

Fuente: INE, Encuesta Suplementaria de Ingresos, afios 2001 a 2007.

Si revisamos el ingreso Medio Mensual de Asalariados/as por
sexo segln grupos ocupacionales, y brechas 2007 (siguiente
tabla) vemos que al revisar las brechas de remuneraciones entre
hombres y mujeres por grupo ocupacional, éstas aumentan,
legando incluso al 47,7% en ocupaciones tales como “Otros
artesanos y operarios” y 46,1% en la categoria "Agricultores,
ganaderos, cazadores y pescadores”. Lo anterior implica que
las mujeres ganan un 47% y un 46% -respectivamente- menos
que los varones que se desempefnan en los mismos grupos
ocupacionales, lo que en términos monetarios significa que
“ganan” $106.786 y $110.772 mensuales menos que los hombres
que se desempefan en los grupos ocupacionales de “Otros
artesanos y operarios” y “Agricultores, ganaderos, cazadores y
pescadores”, de forma respectiva.

En los grupos de baja importancia relativa de mujeres como los
de Obrerosy Jornaleros, y Conductores de medios de transporte,
se reduce comparativamente la brecha.



Ingreso medio mensual de asalariados/as por sexo segun grupo ocupacionales, y brecha 2007

Fuente: INE, Encuesta Suplementaria de Ingresos, afio 2007.
/ ; Cabe hacer explicito que las brechas obedecen tanto a \

la segmentacion horizontal del mercado del trabajo (los
hombres suelen ocupar puestos de trabajos en areas
productivas de mayor rentabilidad) como a la segmentacion
vertical del mercado del trabajo, derivada de la division
sexual del trabajo: las mujeres acceden en menor medida
que los varones a las jefaturas, debido principalmente a
estereotipos de género y a la carga que implica el ser las
principales responsables de las tareas domésticas y del
cuidado de personas.

¢

Brechas de género en la capacitacion laboral

La capacitacion laboral es de gran importancia tanto para
mejorar la produccidén de los y las trabajadoras, como para que
éstos/as puedan acceder a mayores opciones laborales y mejoras
salariales en funcién de sumejor curriculum. Como en otras areas
del mercado del trabajo, existen diferencias o desigualdades por
género.

EnChile,laLeyN°19.5180Nuevo Estatutode Capacitaciony Empleo
establece un incentivo tributario, al contemplar la posibilidad de
que las empresas que tributan en primera categoria de la Ley de
impuesto a la renta descuenten de sus obligaciones tributarias
hasta el 1% de su planilla de remuneraciones imponibles anuales
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La participacion de las
mujeres en la capacitacion
laboral en la empresa, via
franquicia tributaria, es
menor a la participacion

masculina.

para destinarlo a la realizacién de acciones de capacitacion que
beneficien a su personal. Las pequenas y microempresas, por
su parte, pueden descontar de impuestos hasta un monto de
13 unidades tributarias mensuales (UTM] y 20 en los casos en
que el 1% imponible sea inferior a ese monto (articulo 36). De
esta manera, al interior del Sistema Nacional de Capacitacién y
Empleo (SENCE) se conforma un subconjunto conocido como el
subsistema de capacitacion via franquicia tributaria o acciones
desarrolladas por el Programa de Capacitaciéon en Empresas
(Selamé, 2004). Este sistema de capacitacién via franquicia
tributaria es el mayor en nimero en comparacién con el resto
de los programas de capacitacion del SENCE.

La participacion de las mujeres en la capacitacion laboral en la
empresa, via franquicia tributaria, es menor a la participacion
masculina. En el periodo 2001-2006 en todos los anos es inferior
al 40% de la participacidn total, pese a que es claro que existe una
tendencia a la reduccidn de la brecha, tal como lo indica la tabla
“N° de personas capacitadas por sexo y afos del periodo 2007 al
2006. Total pais™

Tabla N° de personas capacitadas por sexos y aiios del periodo 2001 al 2006. Total pais

AnRos

2001

2002

2003

2004

2005

2006

Total Perfodo

Mujeres

244.755
286.234
303.819
305.301
325,259
361.498

1.826.862

Fuente: INE, Encuesta Suplementaria de Ingresos, afio 2007.

Al revisar la participacion de las mujeres en las capacitaciones
segln el drea de la economia, vemos que éstas se concentran
en algunas areas, siendo por lejos la Administracion el area con
mayor presencia de capacitaciones femeninas (41,7% en 2006,
por sobre el porcentaje de ese afio para ambos sexos (38,6%).
Al afio 2006, le siguen en importancia el drea de Transportes y
Telecomunicaciones. En el caso de los hombres, si bien también
prima la administraciéon como area de capacitacion, 36,7% en
2006), le siguen en importancia Ciencias y Técnicas Aplicadas
(13,4%) y computacion e Informatica.

Existe una muy baja proporcidén de acciones orientadas hacia las
dreas productivas con capacidad de agregar valor a materias
primas, lo que es valido tanto para hombres como para mujeres,



Es importante sefialar que
tradicionalmente se suele
afirmar que en el caso de
las mujeres, a diferencia
de lo que sucede con los
asalariados hombres, sus
probabilidades de recibir
capacitacion dependen
en importante medida del
tamarfio de la empresa
donde trabajan.

aunque en el caso de ellos el drea de capacitacion Ciencias y
Técnicas Aplicadas abarca un 13,4% el ano 2006, mientras que en
el caso de las mujeres esta area ni siquiera aparece mencionada
dentro de las dreas de mayor demanda.

Lo anterior es senal de que la sociedad les otorga a las mujeres
pocas posibilidades deaccederaocupacionesdonde serequiere
de la aplicacion de elevadas competencias técnicasy en las que
esta de por medio el uso y manejo de tecnologias de punta.

Ademds de la franquicia tributaria via capacitaciéon en empresas,
el SENCE implementa programas de capacitacion especificos.
Los mas antiguos y con mayor nimero de personas capacitadas
son:

e Chile Barrio,
e Programa Especial de Capacitacion de Jévenes, y
e Programa Nacional de Becas,

En ellos la participacién en la capacitacién no evidencia grandes
diferencias por sexo: asi, por ejemplo, durante el periodo 2001-2006,
considerando en conjunto estos tres programas, el porcentaje de
mujeres sobre el total es de 57,1% (SENCE, 2007a). Cabe mencionar,
no obstante, que el nUmero de personas capacitadas en estos tres
programas es inferior a la capacitacidon via franquicia tributaria.

Para finalizar este item, es importante sefialar que tradicionalmente
se suele afirmar (Selamé, 2004) que en el caso de las mujeres, a
diferencia de lo que sucede con los asalariados hombres, sus
probabilidades de recibir capacitacion dependen en importante
medida del tamano de la empresa donde trabajan, pues las grandes
empresas tienden a ocupar el 100% de la franquicia tributaria y
desarrollan este tipo de actividades regularmente cada afio (Selamé,
2004). No es la situacidn de las pequefias y microempresas, que, por
diversas razones, no se han incorporado a este sistema en la misma
proporcion en que cabria esperar considerando su envergadura en
el universo de empresas del pais.

Brechas previsionales de género

Las reformas previsionales acontecidas en la década de los '80'
en nuestro pais reemplazaron los sistemas de reparto y beneficio
definido de administracion publica -donde las pensiones vy
jubilaciones tenian un monto predeterminado que se financiaba
con las cotizaciones de los activos, a las que se sumaban

1 “A partir de mayo de 1981, y después de la promulgacion —a través del Decreto Ley 3.500 de 1980- de una
reforma del régimen de pensiones de vejez, invalidez y sobrevivencia, se establecié en Chile una modalidad de
administracion privada del sistema previsional. Este implicé entregar la administracion de los fondos de pensiones
de los trabajadores a empresas con fines de lucro denominadas Administradoras de Fondos de Pensiones (AFP)”
(Selamé, 2004: 6)
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-

fondos publicos- por sistemas de administracién privada de
capitalizacién individual y contribucion definida, en donde las
pensiones y jubilaciones se financian con los aportes de cada
persona a su propio fondo. La cotizacion estd determinada, pero
no asi las prestaciones, que dependen de varios factores, siendo
el principal de ellos el monto acumulado. En el actual sistema el
seguro es individual y no social, lo que significa que cada persona
es responsable de reunir los fondos necesarios para financiarse
una pensién de vejez (Marco, 2004).

Lossistemasdecapitalizacionindividualtienenescasacobertura
y los montos de las pensiones que otorgan son insuficientes,
pero en el caso de las mujeres estas deficiencias son ain mas
graves, pues como ya sabemos siempre son estratégicas, y
algunas veces incluso son las principales o Unicas dentro de las
familias (Marco, 2004).

Las deficiencias mencionadas derivan en que se generen brechas
encuantoalaprevisionde las mujeresyde loshombres -negativas
para las mujeres- que se originan por varios motivos:

al  Porsumenor presencia en el mercado del trabajo.

b]  Por ser mas propensas a formar parte del trabajo informal o
a insertarse en trabajos precarios y mal pagados.

c) Por su intermitencia en el trabajo -dada su funcién
reproductiva - lo que les impide también una mayor densidad
de las cotizaciones.



Las principales
infracciones laborales por
razones de género son el
acoso sexual en el trabajo
y el no cumplimiento de
las leyes asociadas a la
maternidad.

Veamos algunos datos que nos refuercen nuestras ideas:

Ocupados/as por Cotizacion en el Sistema provisional segtn Sexo,
ano 2006 (porcentaje)

-

Fuente: MIDEPLAN, CASEN 2006, seccidn Trabajo e ingresos

Como lo indica la tabla “Ocupados por Cotizacién en el Sistema
provisional segin Sexo, 2006 [porcentaje)’, pese a que un alto
porcentaje de personas no cotiza en el sistema previsional (tanto
hombres como mujeres), son ellas quienes presentan un mayor
porcentaje, alafo 2006 (un 37% de las mujeres no cotiza en el sistema
previsional, mientras que un 31% de los hombres no lo hace).

Segun la Superintendencia de AFP, el total de cotizantes al mes de
Junio de 2008 fue de 3.907.655 personas, de las cuales 2.409.057
son varones y 1.498.598.

Los ingresos imponibles promedios al mismo mes (junio de 2008)
fueron de $434.834 para los hombres y de $375.791 para las
mujeres, lo que refuerza el tema de las brechas salariales entre
hombres y mujeres.
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Un elemento cultural tipico
del ordenamiento de género
es culpar a la victima de su
situacion, y el acoso sexual
no esta exento de esta
préctica.

§357m

b
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Principalesinfracciones laborales por razones de género: Acoso
sexual y laboral, leyes asociadas a la maternidad.

Las principales infracciones laborales por razones de género son
el acoso sexual en el trabajo y el no cumplimiento de las leyes
asociadas a la maternidad.

Elasediooacoso sexualeneltrabajoesuntematabd, del que poco
se habla en los espacios publicos. La Ley 20.005, promulgada
en marzo del ano 2005, tipifica y sanciona el acoso sexual,
sosteniendo que “las relaciones laborales deberan fundarse enun
trato compatible con la dignidad de la persona. Es contrario a ella,
entre otras conductas, el acoso sexual, entendiéndose por tal el
que una personarealice en formaindebida, por cualquier medio,
requerimientos de caracter sexual, no consentidos por quien los
recibe y que amenacen o perjudiquen su situacion laboral o sus
oportunidades en elempleo” [Ley 20.005, modificacion al articulo
segundo del Cédigo del Trabajo, nuevo inciso a incorporar).

El acoso sexual en el trabajo ocurre en los diferentes contextos
de trabajo y se produce principalmente entre personal jerarquico
y subordinado. No obstante, aunque en menor medida, el acoso
sexual suele darse entre colegas de un mismo nivel. Predominan
los casos de mujeres asediadas y varones acosadores, pero se
presentan también situaciones de acoso en sentido inverso, de
mujeres a hombres [Direccidn del Trabajo, 1997). Segln datos de
la Direccién del Trabajo, el ano 2006, 259 mujeres presentaron
denuncias por acoso sexual, y s6lo 8 hombres denunciaron este
hecho, mientras que el ano 2007 las denuncias interpuestas a
este organismo por mujeres fueron 288, mientras que 15 lo fueron
correspondientes a varones.




y existen obstaculos tanto para su reconocimiento como para su
denuncia. Entre ellos se cuentan:

a) Para el reconocimiento: la frontera entre el hostigamiento
sexual y otras conductas absolutamente legales de relacién
sexual es absolutamente difusa.

b) Para la denuncia: Ni la victima ni el victimario por distintas
razones, tienen interés en que se haga publica. Se cree que
la no presentacion de la denuncia por parte de la asediada se
deberia a diversos factores tales como:

e eltemora la pérdida del trabajo,

e la verglenza de hablar de este hecho y ponerse en
evidencia ante los demas,

e eldesconocimiento de lasvias existentes parahacerlo,
especialmente cuando no hay sindicato en el lugar de
trabajo,

e elsaberquesilohacetiene que enfrentar al acosador
y/o a las autoridades de su lugar de trabajo. /

Un elemento cultural tipico del ordenamiento de género es culpar
a la victima de su situacion, y el acoso sexual no esta exento de
esta practica. Comentarios como “pero mira como se viste, ella
lo provoca”, “anda buscando que le pase algo”, “ella se lo buscé,
todos veiamos la forma en que movia las caderas” son tipicos
en estos casos, pero no hay que olvidar que el acoso sexual es
una practica que violenta a quien lo recibe (en la gran mayoria
de las veces las victimas son mujeres) y que ocasiona problemas
en el lugar de trabajo. Ante situaciones de acoso sexual, lo
recomendable es asistir a la Inspeccidn del Trabajo.

Infracciones de las leyes asociadas a la maternidad

Como ya vimos en la seccion referida a los mitos y realidades
asociados a la mujer en el trabajo, existen leyes que protegen la
maternidad. En esta seccién veremos que lamentablemente el no
acatamiento de estas leyes no es una practica facil de erradicar,
y existe un alto nimero de denuncias por su no cumplimiento.
Segun la Direccién del Trabajo, en los afios 2006 y 2007, fueron
mas de 4000 casos los denunciados por este item:

Cantidad de denuncias directas(1) presentadas ante la Direccién
del Trabajo por infracciéon a las normas de Proteccion a la
Maternidad y por no respetar el fuero maternal, anos 2006 a 2007

2006 2007

Nota (1): Se refiere a solicitudes de fiscalizacion realizadas por: trabajador(es), tercero(s), organizacion(es) sindical(es) o
personas que no se identifican.
Fuente: Direccion del Trabajo, Divisién de Inspeccidn, Divisién de Estudios
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Las mujeres se ven
afectadas de forma
diferente y desigual que
sus pares varones en los
temas de salud, debido
a, por ejemplo, su menor
acceso a los seguros de
accidentabilidad laboral
y a Su menor acceso a
(buenos) planes en el
sistema de salud.

Las sanciones cursadas por la Direccién del Trabajo por
infraccidn a las disposiciones contenidas en el Cédigo del Trabajo
relacionadas con la proteccién a la maternidad fueron 413 en el
afo 2005; 373 en el afo 2006 y 495 en el afo 2007 (Direccidon del
Trabajo, 2008).

Salud y seguridad en el trabajo desde el género.

¢Qué implicaria diferencias en la salud en el trabajo para mujeres
y hombres?

Siguiendo lo expuesto por Noemi Rial (s/f], justamente lo que
ya sabemos: que mujeres y hombres acceden de manera
diferenciada a los recursos. Como ellas se ven afectadas
mayormente por:

e eldesempleo,

e el subempleo,

e elempleo precarioy

e la exclusién social.

Las mujeres se ven afectadas de forma diferente y desigual que
sus pares varones en los temas de salud, debido a, por ejemplo,
su menor acceso a los seguros de accidentabilidad laboral y a
su menor acceso a (buenos) planes en el sistema de salud. Es
importante recordar que tanto la salud como el trabajo son
tematicas que se encuentran atravesadas transversalmente por
la problematica de género.

No debemos caer en un reduccionismo analitico al creer que
la problematica de la salud de las mujeres estd relacionada
Unicamente con su rol de reproductora, pues lo que ocurre es
que debido a la segregacidn horizontal y vertical del mercado del
trabajo haydiversosriesgos parahombresymujeres. Porejemplo:
en las actividades desarrolladas predominantemente por mujeres
los riesgos mas frecuentes se relacionan con las posturas de
trabajo inadecuadas, largas jornadas de pie, pesticidas, trabajos
repetitivos, manipulacion de numerosos objetos de poco peso
y riesgos relacionados con la organizacion del trabajo. En los
trabajos ocupados mayoritariamente por hombres predominan
los riesgos relacionados con la seguridad y la manipulacién de
objetos de elevado peso.

Los riesgos a los que estan expuestas mayoritariamente las
mujeres por el tipo de tareas que desarrollan, principalmente
producen danos que aparecen de manera lenta y progresiva,
como son las lesiones en el cuello y los brazos, en la piel, en
los ojos, y alteraciones de la salud psiquica, en gran medida
no reconocidas legalmente como enfermedades profesionales
y consecuentemente no visualizadas en su relacion con el
trabajo. En los puestos ocupados mas frecuentemente por los
hombres son mucho mas frecuentes las lesiones relacionadas
con los accidentes de trabajo, que se reconocen mas facilmente
por su relacidon inmediata entre la causa y el daiio.



En cuanto al andlisis de las condiciones de trabajo desde una
perspectivade género se han sefaladotrestemas fundamentales:
la ergonomia en el trabajo, el riesgo quimico y la organizacién del
trabajo.

Clasificacion del riesgo Descripcion

La ergonomia es el “estudio de datos bioldgicos y tecnoldgicos
aplicados a problemas de mutua adaptacion entre el hombre
y la maquina”. En referencia a ello diferentes estudios acerca
de la salud y las condiciones de trabajo senalan que las
lesiones musculo-esqueléticas son las lesiones relacionadas

Ergonomia

con el trabajo mas frecuentes en el conjunto de la poblacidn

trabajadora, y se repiten dos aspectos especificos de género:

las lesiones musculo-esqueléticas son mas frecuentes entre

las mujeres, y las zonas del cuerpo lesionadas entre mujeres

y hombres son diferentes (mientras que en las mujeres

presentan mas lesiones en cuello y columna dorsal, los

hombres presentan mas lesiones en columna lumbar, brazos

y rodillas).

Los riesgos especificos de género que atraviesan el concepto

de ergonomia en el puesto de trabajo se relacionan con:

e el tipo de tareas que desarrollan las mujeres (trabajos
repetitivos, de gran precision y las posturas forzadas),

e el mayorimpacto relativo de dicha actividad respecto de la
contextura muscular femenina,

e la denominada “doble” o “triple” jornada que supone la
superposicion de labores domésticas, cuidado de nifios/as
y la jornada laboral especifica,

e |os factores hormonales que en combinacion con ciertas
condiciones de trabajo producen mayor riesgo.

Riesgos quimicos Cuando ellas se ven expuestas a riesgos quimicos en sus
trabajos arriesgan peligros para su salud reproductiva.
Estos riesgos varian segin el momento en el cual la mujer

sea expuesta a las sustancias. Por ejemplo, la exposicion
a sustancias peligrosas durante los primeros 3 meses del
embarazo puede causar un defecto de nacimiento o un aborto
espontaneo. Durante los Ultimos 6 meses del embarazo, la
exposicion a los riesgos para la reproduccién podria aminorar el
crecimiento del feto, afectar el desarrollo del cerebro, o causar

contracciones prematuras del parto. Ademas, pueden existir
efectos en el ciclo menstrual, infertilidad y baja fecundidad,
abortos espontaneosy nifos/as que nacen muertos/as, defectos
de nacimiento, peso bajo al nacery parto prematuro, afecciones
en el desarrollo y cancer durante la nifez.
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Ejercicios Tema 2:

A

continuacion encontrara una breve guia de trabajo que
le permitira conocer su nivel de comprension de los temas
estudiados a través del repaso, la reflexion y la socializacion de
los mismos.

Esta guia es un ejercicio autoformativo, no se le solicitara su
entrega.

Repase: Segun los contenidos revisados en esta unidad, trate de
responder con sus propias palabras:

e ;Porqué los cambios en la estructura productiva, incluyendo
el trabajo por subcontrato, afectan mayormente a las
mujeres?

e ;Cuales son las brechas e inequidades de género en el
mundo laboral chileno?

e ;Cual es la causa por la que las mujeres se concentran en
los niveles de menor jerarquia de cada ocupacién?

e ;Cuales son las principales infracciones laborales por
razones de género?

Reflexione:
iComo se pueden modificar los mitos asociados a la mujer en el
mercado laboral?

Socialice:
Conversey comparta con sus compaferos/as de trabajo los temas
mas relevantes abordados en este curso.
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Tema 3:

Mitos Realidades Asociados a la Mujer en
el Mercado del Trabajo.

Debido al amplio
reconocimiento de
las declaraciones
internacionales de

derechos fundamentales,

hoy se trata de que el
ordenamiento juridico
laboral proteja a las
trabajadoras de las
diversas practicas
discriminatorias que
les impiden un acceso
igualitario al empleo.

“las mujeres son mas caras que los hombres”, “las mujeres
prefieren quedarse en casa a trabajar”, “las mujeres ayudan a
mantener sus hogares”.

Existen varios mitos asociados a las mujeres en el mercado
del trabajo. Entre ellos se cuentan que “son mas caras que
los hombres”, “prefieren quedarse en casa que trabajar”, “las
mujeres ayudan a mantener sus hogares”. Estos mitos se basan
tanto en prejuicios como en falsos supuestos vinculados al
desconocimiento y a una precaria dimensién de los efectos de las
leyes laborales que resguardan el trabajo de las mujeres. Veamos
qué tan ciertos son:

En primer lugar, debemos considerar que debido al amplio
reconocimiento de las declaraciones internacionales de derechos
fundamentales, hoy se trata de que el ordenamiento juridico
laboral proteja a las trabajadoras de las diversas practicas
discriminatorias que les impiden un acceso igualitario al empleo.
Algunas reformas legales en nuestro pais han apuntado a
disminuir las desigualdades de género en el trabajo y ya se han
incorporado al Cddigo Laboral: se derog6 la prohibicion legal a las
mujeres para desempefarse en trabajos subterraneos; se facilito
el involucramiento paternal en las responsabilidades de cuidado
de los/as hijos/as pequefios/as y se mejord la base de calculo del
subsidio maternal. Sin embargo, el proceso de perfeccionamiento
del sistema legal protector de las madres trabajadoras auln esté
incompleto y en proceso de mejora.




Durante todo el periodo

de embarazo previo al
descanso prenatal, la mujer
debe sequir laborando
normalmente en sus tareas
habituales. Pero si esta
ocupacion se efectda en
faenas que la autoridad
considera perjudiciales
para la salud, debera ser
trasladada manteniendo
Sus remuneraciones

“Las mujeres son mas caras que los hombres”

Se suele afirmar que el costo de contratar a mujeres es mayor
que el de contratar a hombres, debido a los derechos laborales
relacionados con la maternidad. La Ley laboral protege a las
madres trabajadoras, pues garantiza la vigencia de la relacion
laboral durante el periodo previo al parto y el inmediatamente
posterior; asegura el subsidio por maternidad, como instrumento
para la continuidad salarial, y otorga permisos vinculados al
cuidado infantily a la alimentacién de las hijasy los hijos pequenos
(Lépez, 2005).

Sinembargo, paraapreciarobjetivamentesilosderechoslaborales
de la maternidad efectivamente encarecen la contratacion
femenina respecto de la masculina, deben distinguirse los costos
directos e indirectos de la contratacion laboral.

¢ Los costos directos son aquellos que se contabilizan como
desembolsos o gastos que debe soportar el empleador por
la contratacion laboral de una mujer embarazada o madre.

e Los costos indirectos son aquellos que podrian provocar
una disminucién en el producto pero que no constituyen un
gasto directo en si mismo, como por ejemplo, el recurrente
ausentismo de la trabajadora embarazada o madre de hijos/
as pequenos/as,

e la necesidad de contratar reemplazantes o de reasignar la
carga de trabajo de una mujer con licencia maternal, etc.
(Lerday Todaro 1996, citadas en Lépez, 2005).

Un estudio realizado por SERNAM (2002) demostré que los
costos laborales totales promedio por persona son menores
para la mano de obra femenina que para la masculina, si
bien no se indago sobre los costos indirectos, sostienen que
la magnitud de la diferencia de los costos directos es de gran
importancia, por lo que con estos datos se cuestiona el mito que
sostiene que “las mujeres son mas caras que los hombres”.

“A la trabajadora embarazada hay que reubicarla en sus
funciones, lo que encarece sus costos”

Durante todo el periodo de embarazo previo al descanso prenatal,
la mujer debe seguir laborando normalmente en sus tareas
habituales. Pero si esta ocupacion se efectia en faenas que la
autoridad considera perjudiciales para la salud, deberd ser
trasladada manteniendo sus remuneraciones (art. 202 de Cddigo
del Trabajo). Se considerard faenas especialmente perjudiciales
para la trabajadora embarazada aquellas que exigen esfuerzo
fisico, permanecer de pie, o el que se efectle en horario nocturno
0 en tiempo extraordinario de trabajo. Efectivamente, el hecho
de cambiar las faenas que sean perjudiciales para la salud de
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El fuero laboral no
garantiza una inmunidad
total al despido sino sélo
protege a la aforada del
despido por necesidades
de la empresa o infundado.

Las licencias médicas

y subsidio maternal no
son de costo para el
empleador, sino que son
pagados por el Estado.

la madre puede constituir un costo indirecto y eventual para el
empleador, pero ello sera realmente apreciable en la medida
que la trabajadora embarazada registre una disminucion en la
productividad, lo que requiere una apreciacion previa del aporte
especifico que ella efectuaba en la empresa. La prohibicién legal
de que ella labore en horario nocturno o extraordinario, pudiera
constituir rigidez para la organizacién del proceso productivo,
pero en casos como éste las empresas implementan diversas
medidas para cubrir el trabajo de la embarazada, y estas medidas
no todas derivan en un costo adicional, y en todo caso, de tener un
costo para la empresa, resulta muy escaso (Lerday Todaro 1996,
citadas en Lépez, 2005).

“La mujer embarazada no se puede despedir bajo ninglin punto
de vista, lo que provoca bajas en la productividad y aumenta los
costos para la empresa”

Este mito no es verdadero en su totalidad. Si bien es cierto la
trabajadora embarazada y posterior madre tiene derecho a fuero
laboral durante todo el periodo que corresponde a este estado,
desde el momento de la concepcién debidamente certificada
y hasta un afio después de expirado el descanso post natal (lo
que abarca aproximadamente 25 meses en total (art. 201)), la
trabajadora embarazada, y posterior madre, no esta excluida del
despido justificado. Ella si puede ser despedida si es que existe una
autorizacién judicial, obtenida en el respectivo juicio de desafueroy
sélo concedida por alguna de las causales establecidas en la ley: el
vencimiento del plazo del contrato de trabajo, si lo tenia, conclusién
del trabajo o servicio que dio origen al contrato o incumplimiento
contractual suficiente que justifique la procedencia del despido
disciplinario (art. 174). EL fuero laboral no garantiza una inmunidad
total al despido sino sélo protege a la aforada del despido por
necesidades de la empresa o infundado (lbid.).

Cabe destacar que con la Reforma Laboral se aprobdé un
procedimiento monitorio para el tratamiento judicial del
fuero, con el que es posible que tanto la trabajadora como la
empresa puedan resolver sus diferencias respecto al fuero en
menor tiempo que antes (se resuelven en una o dos visitas del
inspector o inspectora del trabajo), pues con anterioridad las
resoluciones judiciales eran dictadas cuando el fuero ya se
habia extinguido.



En caso de que la
enfermedad grave de un
hijo 0 una hija menor
de un afio requiera de
atencion en el hogar, la
madre trabajadora tiene
derecho a permiso y
subsidio maternal.

“Los permisos pre y post natal y el subsidio por maternidad
encarecen los costos a la empresa”

La legislacion laboral reconoce el derecho al descanso por
maternidad en un periodo anterior al parto [(seis semanas) y
posterior ([doce semanas). Durante este lapso la trabajadora no
puede efectuar tarea remunerada alguna. La ley dispone que este
descanso es irrenunciable y durante su transcurso la mujer no
puede renunciar a su empleo.

Sesuelemencionarcomo “encarecedores”alospermisosvinculados
a la maternidad, la constante ausencia de las embarazadas por
licencias o controles médicos y la imposibilidad de contar con la
trabajadora durante su periodo pre y post natal. No obstante, las
licencias médicas y subsidio maternal no son de costo para el
empleador, sino que son pagados por el Estado. Lo que si podria
ser un costo indirecto para la empresa, es que eventualmente
las mujeres tenderian a ausentarse justificadamente mas que
los hombres, pero en realidad esto es sélo una apreciacion que
diferencia la cantidad de ausencias masculinas y femeninas. Los
datos disponibles demuestran que no es correcto aplicar una
distincion rotunda a las ausencias injustificadas, por enfermedad o
por accidentes laborales, segun sea el sexo del trabajador ausente.
Para algunas ausencias, el indice masculino es superior, y para
otras lo es el femenino (L6pez, 2005).

El costo indirecto que supone para la empresa la ausencia
prolongada de una trabajadora con permiso de maternidad,
varia seglin su puesto, calificacion y experiencia, lo que
supone, nuevamente, una apreciacion sobre la productividad
e importancia de su trabajo dentro del proceso productivo.
En todo caso, se trata de una ausencia prevista y por tanto,
planificable para la empresa, dando un margen considerable
para la reorganizacion. Se asocia pues al costo de contratar a
un reemplazante o redistribuir el trabajo entre los colegas de
la trabajadora con permiso, lo que tampoco es facil de apreciar
univocamente (Lépez, 2005).

“Los permisos por enfermedad de hijo/a menor de un afo y
para la alimentacion de hijo/a menor de dos afos encarecen los
costos”

En caso de que la enfermedad grave de un hijo o una hija menor
de un afio requiera de atencién en el hogar, la madre trabajadora
tiene derecho a permiso y subsidio maternal, en los mismos
términos que en el periodo pre y post natal, por todo el tiempo
que el respectivo servicio asistencial determine [(art. 199).
También en este punto reformas legales recientes han extendido
la responsabilidad del cuidado infantil al padre. Actualmente,
cualquiera de los padres que trabajan, a eleccién de la madre,
podréa gozar del permiso y subsidios por enfermedad grave de un
hijo menor de un afo (Ibid.).
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El Cadigo del Trabajo obliga
a los establecimientos
que ocupan veinte 0 mas
trabajadoras de cualquier
edad o estado civil, a
mantener salas anexas

e independientes del

local de trabajo en donde
las mujeres puedan dar
alimento a sus hijos/as de
hasta dos afnos y dejarles
mientras estén funciones.

Ademds, la ley otorga a las madres trabajadoras el derecho a
disponer de dos porciones de tiempo durante la jornada, que en
conjunto no excedan de una hora al dia, para dar alimentacién a
sus hijos/as menores de dos afos, cualquiera que sea el nimero
de éstos. Este tiempo se considera efectivamente trabajado para
los efectos del pago de salario (art. 206) (Ibid.).

Para apreciar los costos empresariales asociados al otorgamiento
legal de estos permisos para la madre y en su caso el padre,
nuevamente debemos distinguir entre costos directos e indirectos:
sibien puede existiralgin costo en cuanto al permiso paraalimentar
al hijo/a menor de dos afios, se puede ejercer este derecho a través
de la postergacién de la hora de entrada al trabajo o el adelanto
de la hora de salida, lo que supone una adecuacioén flexible para
no perjudicar la organizacién del trabajo en la empresa, como
alternativa al fraccionamiento del permiso en dos porciones de
media hora para la alimentacidn. De esa forma, el costo indirecto
producido porlaausencia de lamadre en los lapsos de alimentacion
podria verse significativamente disminuido.

Respecto de costos directos, el permiso de alimentacién durante
la jornada de trabajo, el tiempo necesario para viajar de ida y
vuelta a la sala cuna respectiva y el pago del transporte, son de
cargo del empleador (art. 203).

“En las empresas hay que tener o financiar sala cuna”

El Cdodigo del Trabajo obliga a los establecimientos que ocupan
veinte o mas trabajadoras de cualquier edad o estado civil, a
mantener salas anexas e independientes del local de trabajo en
donde las mujeres puedan dar alimento a sus hijos/as de hasta
dos afios y dejarles mientras estén funciones (art. 203). Hay
que destacar que la mantencién de sala cuna es de exclusiva
responsabilidad de la empresa que emplea a veinte o mas
mujeres. Se trata entonces efectivamente de un costo directo
que encarece la contratacion femenina por sobre la masculina,
porque encarece la contratacion de la vigésima trabajadora. No
obstante, esta situacidon es una practica discriminatoria contra
las mujeres trabajadoras, pues por cargas relacionadas con la
reproduccion y el cuidado de los hijos/as se agrava su insercidn
laboral, y como ya sabemos sélo el embarazo y el breve periodo



de lactancia son naturalmente referidos a las mujeres, no toda
la crianza de hijos/as e hijas que derivan y dependen tanto de un
padre como de una madre. Como vimos en secciones anteriores,
las labores de crianza de hijos e hijas se les encarga a las
mujeres por convencion social, no por un hecho natural, pues
es claro y sabido que un padre puede perfectamente llevar a su
hija o hijo a la sala cuna o jardin infantil, sin mermar la posible
buena crianza del o la menor. La ley en si, de esta forma, tiene
un caracter discriminatorio, pues si bien es cierto otorga la
posibilidad de sala cuna, sigue vinculando esta posibilidad sélo a
las trabajadoras, es decir, refuerza la idea de que la crianza es
asunto de mujeres.

Sin embargo, y sin perjuicio del caracter discriminatorio
que tiene esta norma, los costos relativos a sala cuna no
parecen relevantes a la hora de determinar cuanto aumenta
efectivamente la contratacion global femenina, respecto de la
masculina. Pese a ello, la obligacion legal de mantener sala
cuna produce un efecto regresivo pues mientras menor es
el salario, mayor sera la incidencia del costo de mantenerla
(la percepcion del costo depende directamente del nivel de
remuneraciones; en una empresa donde se paguen sueldos
bajos el valor de la sala cuna es proporcionalmente mas alto
que en aquella donde se pagan sueldos altos) (Ibid).

:Son efectiva y significativamente mas altos los costos laborales
femeninos que masculinos en Chile?

Hasta ahora, hemos apreciado que los costos directos e indirectos,
que de alguna forma estan presentes en la contratacion femenina,
no tienen un peso significativo para un empleador como para
diferenciar los costos femeninos de los masculinos. Un reciente
estudiode laOlT?analiz6 en detalles segun sexo los costos laborales
directos e indirectos, concluyendo que los valores directos para el
empleador, relativos a la maternidad y al cuidado infantil, son en
extremo reducidos: en Chile, el costo directo por proteccién a la
maternidadyalcuidadoinfantilesdeséloun 1,8%delaremuneracion
bruta mensual de las mujeres (Abramo y Todaro, 2002), (SERNAM,
2002). Ello se debe a la baja natalidad promedio (1,5 hijos/as por
mujer al afio 2002, segun el INE], el financiamiento publico de la
atencion médica de la trabajadora durante el embarazo y el parto,
y la cobertura publica de los salarios durante la licencia maternal.
La incidencia més clara en el porcentaje de costo adicional para
las mujeres, estd en los servicios de sala cuna que debe financiar
el empleador, pero por la baja natalidad y el escaso cumplimiento
de dicha obligacion, en la practica su importancia salarial es
insignificante (Lépez, 2005).

2 Lais Abramo y Rosalba Todaro (2002): “Cuestionando un mito: Costos laborales de hombres y mujeres en América
Latina”. OIT, Lima, Peru
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Son los hombres quienes
tienen méas accidentes de
trabajo, y el promedio de
dias no trabajados por
accidentes de trabajo es
mayor en ellos que en las
mujeres.

Por otra parte, los costos laborales son mayores en la
contratacion masculina que en la femenina: si bien los hay no
salariales atribuidos en exclusiva a las mujeres (por ejemplo
las salas cuna), existen otros costos no salariales que son
mas altos para los hombres (bonificaciones familiares tales
como la asignacion familiar, el pago del seguro por accidentes
de trabajo, etc.). En consecuencia, la contratacion laboral de
mujeres no es mas cara que la contratacion de los hombres
(Lépez, 2005).

Las cifras de licencias por enfermedad comun de la Superintendencia
de Isapres de 2000 (47% en los hombres y 50% en las mujeres) revelan
que el ausentismo femenino por esta causa no es significativamente
mas alto que el de los varones. Datos de la encuesta ENCLA 2006 de la
Direcciéndel Trabajo, en tanto, arrojan que las ausencias injustificadas
en ellas alcanza a 2.7% y en los varones a 3%. Las inasistencias
justificadas son de 4.7% en las mujeres y 4.4% en los varones (Ibid.).

En cuanto a la incidencia del sexo en licencias por accidentes del
trabajo y enfermedades profesionales, [cifras de la Superintendencia
de Seguridad Social], son los hombres quienes tienen mas accidentes
de trabajo, y el promedio de dias no trabajados por accidentes
de trabajo es mayor en ellos que en las mujeres: se pierden 143
dias por cada 100 hombres y sdlo 60 dias por cada 100 mujeres
(evidentemente esto tiene relacion con los tipos de trabajo que realizan
hombres y mujeres, donde ellos asumen mayores riesgos). Respecto
de las enfermedades profesionales, los dias perdidos son mayores
en las mujeres que en los hombres: dos dias de trabajo por cada 100
hombres asalariados y cuatro dias de trabajo por cada 100 mujeres
asalariadas. Como puede verse, las enfermedades profesionales son
una causal desproporcionadamente més baja que los accidentes de
trabajo.

“Las mujeres prefieren quedarse en la casa en vez de trabajar”

Esta afirmacion es en parte mito y en parte realidad. No hay que
perder de vista que los costos asociados a la decision de trabajar para
una mujer suelen ser impeditivos, porque en promedio, se trata de
trabajos de bajos sueldos y de altos costos para ellas, que dejan un
bajo rango de ingresos efectivos al no existir una alternativa amplia de
guarderias infantiles de bajo costo o gratuitas. Dificilmente una madre
de dos hijos/as pequenos/as, por ejemplo, considerara adecuada una
oferta de media jornada, si los costos monetarios en que debe incurrir
para trabajar son similares o incluso superiores a lo que puede ganar
con ese empleo. En términos de costo-beneficio, no conviene.

Pese a las leyes laborales que apuntan a resguardar los derechos de
las trabajadoras, tanto en el sentido de ayudar a su inserciéon como
en su mantencion laboral, no se ha producido un cuestionamiento
a la tradicional divisién del trabajo que asigna a las mujeres las
responsabilidades del trabajo reproductivo, sino que se supone como
parte de la ‘eleccidon’ de las mujeres el optar entre la familiay el trabajo

remunerado o por un trabajo que concilie ambas obligaciones.



Existen multiples empleos
en donde se desempefian
las mujeres que, aun
siendo estacionales, de
todas formas tienen el
caracter de permanentes.

A ello se suma la oferta segmentada de trabajo, que les suele
ofrecer ocupaciones inferiores a ellas, la existencia de trabajos
s6lo para hombres y otros sélo para mujeres, la persistencia
del mito que los deberes familiares inhiben a las mujeres para
desempefarse de igual manera que los hombres, asi como las
dificultades que ellas experimentan para ascender a las funciones
mas valiosas y mejor remuneradas. Todo esto no esta basado en
una diferenciacion objetiva y relevante de los costos, y no tiene
relacidnalguna conla calificacion, calidad personaly profesional
de hombres y mujeres, sino que constituye una flagrante
discriminacién basada en un mito, no en una realidad. Lo recién
mencionado se trata de un prejuicio cultural que subvalora el
trabajo femenino, segregandolo a un lugar secundario respecto
alingreso masculino.

En términos de costo beneficio economico, a una mujer de baja
calificaciony con hijos/as pequefos/as le sera mas conveniente
no trabajar fuera de su hogar, pues los ingresos que generara
seran marginales, o incluso negativos, debido a los gastos en
que debera incurrir por trabajar (transporte, cuidado de las/os
hijas/os, etc.).

“Las mujeres generan un ingreso secundario para los hogares:
ellas ayudan a mantener el hogar”

Algunos autores suelen distinguir entre las mujeres que se
incorporan de modo mas permanente al mercado de trabajo
y aquéllas que lo hacen de manera coyuntural. Esta ultima
forma estaria asociada a la necesidad de compensar la baja de
ingresos del proveedor del hogar y/o a la aspiracion de evitar que
la familia caiga bajo la linea de pobreza [Marinakis, 1999, citado
por Selamé, 2004). Sin embargo, existen multiples empleos en
donde se desempenan las mujeres que, aun siendo estacionales,
de todas formas tienen el caracter de permanentes, como por
ejemplo el trabajo de temporada en la agricultura y agroindustria
de exportacion, en las actividades vinculadas al turismo y en
algunos empleos relacionados al comercio (Selamé, 2004).

El mito segun el cual el trabajo de la mujer constituye mano de
obra secundaria, en contraste con el que aporta el hombre, se
deriva de la division sexual del trabajo. Se suele creer que los
ingresos que aporta el hombre, derivados de su trabajo, serian de
orden primario porque estarian vinculados a las necesidades de
proveer de bienes y servicios al hogar, es decir, al cumplimiento
de una funcién que es propia de los varones en tanto “jefes de
hogar”. En ese contexto, el ingreso generado por las mujeres
seria “secundario” pues se subvalora su importancia: el
mandato de género obliga a que los hombres sean los principales

proveedores de los hogares, y el resto es secundario.

305



306

Pero los hechos concretos desvirtlan a los estereotipos sociales
y culturales en dos aspectos claves:

Por una parte, si la fuerza de trabajo femenina fuese mano de
obra secundaria, ésta se incorporaria al empleo remunerado
solo cuando los ingresos del jefe de hogar son insuficientes
para satisfacer las necesidades del grupo familiar, pero en la
década de los noventa, en circunstancias en que comenzo
a mejorar la situacion del empleo para los hombres, las
mujeres, lejos de retirarse a la inactividad, comenzaron
a incrementar su participacion en la fuerza laboral (Ibid.),
siendo de un 32,5% en 1990, 34,3% en 1992, 35,5% en 1994,
36,5% en 1996y 38,8% el ano 1998 (CASEN, 2006).

Por otra parte, las estadisticas indican que casi uno de cada
cuatro hogares chilenos es encabezado por una mujer, es
decir en uno de cada cuatro hogares no existe un hombre que
“‘genere los ingresos primarios” y son las mujeres el Unico y
primario ingreso de su familia.

Eltrabajo de las mujeres se considera secundario netamente por
un asunto ideolégico, derivado de la idea de la division sexual del
trabajo, que indica que los hombres son los proveedores Unicos,
o principales, de las familias. El mito se derrumba cuando
comprobamos que: el interés de ellas por ingresar al mercado
laboral no estd determinado sélo por periodos de recesion o
expansion de la economia, sino también por sus expectativas de
mejoras de su propia situacion econémica y la de sus familias,
ademas de deseos de desarrollo personal por medio del trabajo;
existen altos porcentajes de jefatura de hogar femenina que
producen un ingreso unico y por lo tanto “primario”.



Ejercicios Tema 3:

A continuacién encontrard una breve guia de trabajo que
le permitira conocer su nivel de comprension de los temas
estudiados a través del repaso, la reflexion y la socializacion de
los mismos.

Esta guia es un ejercicio autoformativo, no se le solicitara su
entrega.

Repase: Segun los contenidos revisados en esta unidad, trate de
responder con sus propias palabras:

e Expligue 3 mitos asociados a la mujer en el mercado del
trabajo.

e ;Qué dice el cddigo del trabajo en relacion a las salas
cunas?

e ;Porqué se dice que “ellas ayudan” a mantener el hogar?

Reflexione:
iQué otras creencias asociadas a la mujer en el mercado del
trabajo se podrian “desmitificar”?

Socialice:
Converseycomparta con sus companeros/as de trabajo los temas
més relevantes abordados en este curso.
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Tema 4:

Impacto del Aumento de la Participacion
Femenina en la Fuerza Laboral Sobre el
Crecimiento, la Competitividad y la Pobreza.

A partir de microsimulaciones estadisticas, el Banco Mundial, el
Banco Interamericano y SERNAM demuestran que la igualdad
de género efectivamente promueve el crecimiento econdmico.
De manera inversa, las barreras a la participacion laboral de la
mujer pueden reducir la competitividad y el crecimiento, ya que
la sociedad esta dejando de utilizar la totalidad del talento del que
dispone [porque se supone que los talentos naturales se distribuyen
de forma mas menos estable entre sexos, asi como entre clases
sociales, etnias, etc.). Lo anterior disminuye la competitividad
internacional del pais en el que operan estas barreras frente a otros
paises que si utilizan todo su potencial.

Al comparar Chile con otros paises (sobre todo desarrollados),
vemos que los paises que dan prioridad a laigualdad en sus politicas
(como Sueciay Alemania, por ejemplo), tienen una pobreza relativa
mas bajay una participacion femenina en la fuerza laboral mas alta.
Ademés, sostieneny demuestran que las politicas que aumentan la
participacion laboral de mujeres de bajos ingresos en la educacion
y el mercado laboral pueden reducir tanto la desigualdad de género
como la desigualdad y pobreza totales.

Segun calculos de las instituciones ya nombradas, “una mayor presencia
de la mujer en el mercado laboral esta correlacionada con un mayor
crecimiento  econémico” (Banco Mundial-SERNAM-BD, 2007:55).
Especificando en sus conclusiones encontramos que:

1. Si la tasa de participacion laboral femenina fuese cercana al
promedio de Latinoamérica y el Caribe (49%), en nuestro pais se
eliminaria alrededor del 15% de la pobreza y el 20% de la pobreza
extrema, ademas de que Chile lograria un incremento adicional del
10% en el ingreso per capita promedio.

2. Si la participacion de la mujer en la fuerza de trabajo aumenta
uniformemente a través de los quintiles de ingreso, podria haber
efectos considerables tanto en la reduccion de la pobreza como en
elingreso per capita promedio. Si la participacion laboral femenina
s6lo aumenta en el grupo de mas bajos ingresos, los efectos podrian
ser mayores en la reduccion de la pobreza en las areas ruralesy en
la disminucion de la pobreza extrema.

3. La desigualdad en el ingreso no es sensible a los cambios en la
participacion laboral femenina o en la diferencia de ingresos entre
hombres y mujeres. Reducir la desigualdad en Chile requiere de un
nimero de acciones de politica diferentes, y mejorar la igualdad
de oportunidades entre hombres y mujeres seria un componente
importante, pero no el Gnico.

4. Unincremento de la participacion laboral de las mujeres jovenes, y
una reduccion de su tasa de desempleo tendrian un impacto positivo
en la pobrezay en elingreso per capita.



Ejercicios Tema 4:

le permitira conocer su nivel de comprension de los temas
estudiados a través del repaso, la reflexion y la socializacion
de los mismos.

Esta guia es un ejercicio autoformativo, no se le solicitara su

entrega. J

Repase: Segun los contenidos revisados en esta unidad, trate de
responder con sus propias palabras:

e ;Por qué la igualdad de género promueve el crecimiento
econdmico?

e ;Quérelacion existe en los paises desarrollados, en relacién
a laigualdad, la pobrezay la fuerza laboral femenina?

Reflexione:
iConoce usted casos de desigualdad de ingresos de una mujer en
relacidon a un hombre al desempenar el mismo tipo de trabajo?

Socialice:
Conversey comparta con sus compaferos/as de trabajo los temas
mas relevantes abordados en este curso.
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Tema s:

Principales Actores del Mundo Laboral y

Empresarial

Federacion

a) Identificacion y caracterizacion de los actores del
Mundo sindical:

Sindicato:

El Sindicato es definido como “una organizacién colectiva laboral
basada en principios de solidaridad y de justicia, que nace dentro
del nuevo sistema de produccion industrial con el objeto de
defenderlosintereses colectivos que conforman las agrupaciones
de trabajadores, por medio de acuerdos y acciones comunes que
tienen el propdsito de promover el desarrollo individual, familiar,
y colectivo de ellos con la parte empresarial, sus organizaciones
y el Estado mismo”. (Machiavello, 1989).

Los sindicatos tienen como objetivo la defensay promocion de los
intereses econdémicos y sociales del colectivo de trabajadores que
agrupa. En términos genéricos, la doctrina juridica sefiala como
fines o funciones genéricas de los sindicatos la representacion,
desarrolloprofesional,social,educacional, previsional, asistencial
y bienestar.

Existen diversos tipos de sindicatos:

al Sindicatos de empresa: afilia a trabajadores de una
misma empresa;

b] Sindicato interempresa: agrupa a trabajadores de dos o
mas empleadores distintos,

c) Sindicato de trabajadores eventuales o transitorios:
agrupa a trabajadores que realizan labores bajo
dependencia o subordinacion, en periodos ciclicos o
intermitentes.

Las tasa de sindicalizacién en Chile son relativamente bajas:
tan sélo un 8% de las empresas tienen sindicatos activos. De
las empresas que cuentan con sindicatos, tan soélo el 22,1%
posee mas de un sindicato (grandes y medianas empresas, en
su mayoria) [Direccién del Trabajo, ENCLA 2006).

Unién de tres o mas sindicatos (articulo 266 del Cédigo del Trabajo).
Ejemplo de federacion: “Fedefruta”, organizacion gremial sin fines
de lucro que se relaciona con organismos publicos y privados, para
satisfacer las necesidades del sector hortofruticola nacional en
materias de defensa, fomento, difusidon, capacitacion, estudios vy
certificacion. Agrupa a mas de 1.000 productoresy 20 asociaciones a
lo largo de todo el pais.



Otras agrupaciones son:

Las “Centrales sindicales”; Agrupaciones de Sindicatos,
Federaciones y Confederaciones. En Chile actualmente existen
tres: CUT, CAT y CGT.

Segln datos de la Encuesta Laboral de Caracterizacion Laboral,
ENCLA 2006 realizada por la Direccién del Trabajo, En relacion
con la afiliacién de los sindicatos a organizaciones plurisindicales
-federaciones, confederaciones o centrales sindicales- se
advierten proporciones relativamente bajas, siendo la méas alta la
proporciéonde sindicatos afiliados, yaseadirectaoindirectamente,
a alguna central sindical con un 31%, mientras que sélo un
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12,6% se encuentra afiliado a alguna confederacién. Estas bajas
proporciones dan cuenta de una mayoria de sindicatos de la
muestra cuya accion sindical se circunscribe fundamentalmente
al espacio de la empresa, y que no establecerian lazos, al menos
formales, con otras organizaciones sindicales (ENCLA 2006: 80).

Roly participacion de las mujeres en el mundo sindical

Alano 2007, seguln la Direccién del Trabajo existian 9.365 sindicatos
activos, con una poblacién afiliada de 724.606 personas (537.651
hombres y 186.955 mujeres) y con una tasa de sindicalizacion® de
12,9. La tasa de sindicalizacion es de 14,6 para los hombres y de
9,6 para las mujeres. Sibien es cierto la tasa de sindicalizacion de
las mujeres es mas baja con respecto a la de los hombres, cabe
mencionar que en 5 anos ha experimentado un repunte, puesto
que en el ano 2002 para las mujeres era de 8,2y para los varones
de 15,3. (Direccidn del Trabajo, 2007).

¢Qué factores afectan la participacion de las mujeres en los
sindicatos?

La participacion sindical de las mujeres estd influida tanto por
motivos sociales y culturales (por ejemplo, relacionados con su
identidad como trabajadoras, las excesivas responsabilidades
domésticas, la carga horaria); como por trabas explicitas o
simbodlicas que les son colocadas por el sindicalismo, que es
un espacio tradicionalmente masculino, con una forma de
funcionamiento, coddigos y lenguajes que todavia excluyen vy
apartan a muchas mujeres (Diaz, 2006).

Dentro de los motivos sociales se cuenta el que el movimiento
sindical chileno atraviesa un momento dificil, principalmente por los
profundos cambios que vienen ocurriendo en el mundo del trabajo:
se reduce la fuerza de los gremios y de la participacién en ellos,
se transforma la composicion del empleo, aumentan los niveles
de desempleo, los sistemas de externalizacion y subcontratacion
subdividen y fraccionan los antiguos colectivos de trabajadores,
existen cambios en las formas de regulacion de las relaciones
laborales entre los actores sociales, en las normas e instituciones
basicas del mundo del trabajo, y ademas existen transformaciones
en los patrones de estructuracion del Estado y en las relaciones de
éste con la economia y la sociedad informal (Ibid.).

La participacién en sindicatos es disimil segun el area de la
actividad econdmica a la que pertenezcan las y los trabajadores.

3 Incluye a Asalariados sector privado + Personal de Servicio + Trabajadores por cuenta propia (Fuente:ENE, INE;
trimestre oct.-dic.). Excluye a los/as asalariados/as de la Administracion Publica, ya que esto/as estan impedidos
de formar sindicatos. Las cifras de asalariados/as de la Adm. Pdblica de los afios 1990 a 1995 son estimaciones
hechas en base a las proporciones de asalariados y asalariadas de los sectores publico y privado de los afios 1996
a 2005. (Fuente:Division de Estudios, Direccion del Trabajo a partir de datos ENE, INE)



Sirevisamos las tres dreas donde principalmente se desempefan
las mujeres, vemos que sus tasas de participacion sindical son
menores que sus porcentajes de participacion en elempleo. Asi, en
el sector de Servicios en donde un 57,2% del total de trabajadores/
as son mujeres, del total de trabajadores/as sindicalizados/as
so6lo un 44,4% corresponde a mujeres. En el sector de Comercio,
donde un 50% del total de sus trabajadores/as son mujeres, sélo
un 42,5% de quienes estan sindicalizados/as son mujeres; y en el
sector de Banca y Establecimientos Financieros, que cuenta con
un 38,7% de trabajadoras, del total de trabajadores y trabajadoras
sindicalizadas sélo un 33,8% corresponde a mujeres (Direccién del
Trabajo, 2007).

¢Como se explica la participacion de las mujeres en los
sindicatos?

Existen algunos componentes econdémicos que a ellas las afecta en
mayor medida que a los hombres: la insercion de las mujeres en el
mercado laboral muchasveces esbastante precaria(evidentemente
en los casos de aquellas con baja calificacién] y también son
fuertemente afectadas por los nuevos modelos productivos en
términos de generacién de nuevos puestos de trabajo y en cuanto
a aspectos relativos a la calidad de los mismos (empleo informal,
subcontratacién, etc.) (Ibid..).

Ademés del contexto general de la época histérica en que nos
desenvolvemos, existen componentes especificos de género, siendo
el principal el rol que social y culturalmente tienen asignado como
encargadasdelroldoméstico, relativoa cuidado de personas, labores
del hogar, etc. Este rol especifico, mas un modelo de organizacién
productiva basado con frecuencia en largas jornadas y en la
intensificacion del trabajo, adicionan trabas para su participacion
sindical. Por ejemplo, las reuniones y asambleas, y las actividades
de formacion y capacitacion suelen ser en horario post laboral, pero
para una mujer que debe irse a su casa a ver a los hijos e hijas que
no ha visto en todo el dia se le hace muchisimo mas complicado que
para un hombre que delega esas actividades en su pareja.

El tema del uso del tiempo afecta de manera mas fuerte a las
dirigentas sindicales, pues ellas, ademds de ser trabajadoras y
principales responsables del cuidado de losylas miembros delhogar,
son también dirigentas, con lo que anaden otra actividad altamente
demandante a sus vidas. Asi, se suele hablar que las dirigentas

sindicales viven hasta una “tercera jornada laboral”, siendo las dos
primeras el trabajo remunerado y el trabajo doméstico.

Porotro lado, existe cierto consenso en considerar a los sindicatos
como “trincheras Masculinas”, con estilos de liderazgo, dindmicas
de participacién, discursos, lenguajes, intereses, uso de tiempo,
que se contraponen a las posibilidades e intereses de las mujeres.
De este modo, la trabajadora que ingresa a una organizacion,
debe ademas de integrarse a un dmbito histéricamente dominado,
o al menos asociado con lo masculino, enfrentar barreras
profundamente arraigadas en una cultura machista. Las mujeres
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que participan en sindicatos consideran que para hacerse
respetar y ser reconocidas y legitimadas como pares, deben
desarrollar una “préactica sindical masculina”, porque debido al
machismo imperante existe poca credibilidad de los hombres
hacia las mujeres, y también los empleadores le entregan més
legitimidad a las dirigencias masculinas, lo que provoca que ellas
deban estar constantemente legitimandose.

Latrinchera masculina con las que se caracteriza a los sindicatos
se demuestra, por ejemplo, en el plano de las demandas, pues
la perspectiva sindical continla predominantemente sustentando
una concepcion que identifica a los trabajadores como un conjunto
homogéneo, con idénticos intereses y reivindicaciones. Es la
tipica idea de “esto nos beneficia a todos como trabajadores”,
pero evidentemente eso no es asi pues cada trabajador/a esta
influido por multiplicidad de categorias (estatus contractual,
etnicidad, sexo, etc). Lo anterior implica que el movimiento
sindical no ha sido capaz de permearse de la problematica
de las mujeres trabajadoras en toda su magnitud. A menudo
sus demandas son vistas como particulares, que quedan bajo
su propia responsabilidad y no se integran a la problemética
sindical general (Ibid.). Esto mismo genera un circulo vicioso,
pues si los sindicatos no incorporan también temas que sean
de interés especifico para las mujeres esa puede ser una causa
adicional para que ellas no participen, y al no participar en estas
instancias ocurre que no se visibilizan los temas que interesan a
las mujeres.

No obstante lo anterior, en los Ultimos afos las trabajadoras han
desarrollado incontables esfuerzos organizativos, presionando
al movimiento sindical para asumir la lucha en defensa de sus
intereses y ampliar su participacion, inclusive en las instancias
directivas.

En los Ultimos afos las trabajadoras han desarrolladoincontables
esfuerzos organizativos, presionando al movimiento sindical
para asumir la lucha en defensa de sus intereses y ampliar su
participacion, inclusive en las instancias directivas. Es asi como
se han logrado introducir algunos cambios, destacandose:

- La creacién de comisiones o secretarias de la mujer en
las centrales sindicales y en otras estructuras intermedias
(confederaciones, federaciones e inclusive sindicatos nacionales).
Aunque cabe mencionar que existen opiniones encontradas
acerca de sus potencialidades como instancias para promovery
poner los temas de género en las organizaciones (pues “confina”
a las mujeres en la estructura sindical).



La politica de cuotas para la integracion de mujeres a
los organismos de direccién. Algunas confederaciones la
impulsaran (UNT, por ejemplo) y contardn con porcentajes
importantes de mujeres en sus directivas, aun cuando estas
iniciativas han sido cuestionadas y tiene muchos detractores.

También consiguen la inclusidn, aunque todavia incipiente, de
cldusulasdegéneroenlasnegociaciones colectivas; (clausulas
relativas a: maternidad/paternidad (licencias, permisos,
fueros, etc.); las responsabilidades familiares; condiciones de
trabajo; eliminacién de la discriminacién y la promocion de la
igualdad de oportunidades.

Desarrollan iniciativas organizacionales originales, en donde
han emergido grupos laborales femeninos que pueden
significar una importante revisién de las formas organizativas
tradicionales y actualmente existentes. Un ejemplo es
la Asociacién Nacional de Mujeres Rurales e Indigenas,
ANAMURI, que cuenta con mas de 5.000 afiliadas.

Laformacidndeinstanciasinstitucionalesvinculadasal mundo
laboral, de integracién bipartita o tripartita, para que las
dirigentasdedeterminadossectoresponganyactiven lostemas
de las trabajadoras en el marco de una politica de igualdad
de oportunidades: Comité Publico-Privado para Trabajadoras
Agricolasde Temporada, convocado porel SERNAM; los Comité
Regionales de Usuarios (CRU) impulsados por las Direcciones
Regionales del Trabajo; las Mesas de Trabajo Sectoriales
convocadas por la Direccién Nacional del Trabajo; e incluso
las redes constituidas por mandato presidencial, en el marco
de las politicas de participacion ciudadana y de toleranciay no
discriminacién.

Las acciones fiscalizadoras orientadas a vigilar trabajos
o sectores feminizados. Las Inspecciones del Trabajo en
colaboracién con los sindicatos han desarrollado iniciativas
tendientes a controlar la aplicacién de la normativa laboral
en rubros altamente feminizados. Es el caso de las campanas
realizadas ano a ano en peak de temporada en la fruticultura;
con trabajadoras de casa particular; con trabajadoras del
sector textil y de confecciones; con trabajadoras del comercio.
El protagonismo y colaboracion de las dirigentas sindicales
y trabajadoras de los sectores son centrales para continuar
impulsando este tipo de iniciativas (lbid.).
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b) Identificacion de los actores del Mundo empresarial:

Las agrupaciones por el lado del empresariado tienen una ldgica
similar a las agrupaciones de trabajadores/as: preservar sus
intereses. Se agrupan por rubro en federaciones, asociaciones,
sociedades o camaras,ya nivel mayor derivan en la Confederacidn
de la Producciony Comercio.

Confederacion de la Produccion y Comercio, o CPC: es el
organismo gremial cupular del empresariado chileno. Fue
fundada en 1935. Relne a los principales sectores productivos
del paisy estd integrada por las siguientes seis Ramas:

Roly participacion de las mujeres en el mundo empresarial

Segin datos del INE (Encuesta Nacional de Empleo 2007,
trimestre Octubre- Diciembre], las mujeres empleadoras o
patronas corresponden a sélo un 20,1% del total de empleadores/
as o patrones/as, mientras que para datos de la misma fuente y
fecha, siobservamos los porcentajes de mujeresy hombres en las
categorias de gerentes, administradores/as y funcionarios/as de
categoria directiva, ellas corresponden al 23,4% de personas de
esta categoria. Siconsideramos sélo las gerencias de nuestro pais
(obviando los cargos de administradores/as), sélo un 13% de ellas
estdn ocupadas por una mujer, mientras que en las direcciones
ejecutivas son sélo el 5% [Corporacién Humanas, 2007).



Esta baja participacién se explica por los prejuicios derivados de
la ya mencionada division sexual del trabajo, que se reproducen
fuertementeenelsectorempresarial, puesse dudade la capacidad
de las mujeres para desempefar puestos de responsabilidad, asi
como de la valoracion que ellas tienen del trabajo respecto de sus
responsabilidades familiaresy domésticas (se cree que, al contrario
de los hombres, para ellas el trabajo siempre estara en segunda
opcion). Ademds, se suman como obstaculizadores del desarrollo
profesional de las mujeres (tanto para las asalariadas como para
quienes quieran emprender un negocio): la falta de experiencia
en cargos directivos (lo que las jefaturas suelen solicitar como
requisito para acceder a un cargo, cosa bastante cuestionable si
se sabe que si no se asume el cargo, nunca se tendra experiencia
en ello); no participar en redes informales (no salir, por ejemplo, a
los happy hour con las y los companeros/as de trabajo y jefes/as)
derivado de la division sexual del trabajo (tener que irse luego a la
casa a ver a los/as nifios/as, por ejemplol; y la violencia doméstica
por parte de sus parejas o ex parejas (las mujeres prefieren no
asumir mayores responsabilidades porque ya tienen “suficiente
carga”, DOMQS, 2004).

El hecho que las mujeres se encuentren subrepresentadas
en puestos de poder al interior de las organizaciones ha sido
denominado como “Techo de cristal”: una vez llegado a cierto
punto, muy pocas mujeres son capaces de derribar esta barrera
invisible, por lo que la mayoria estanca su carrera profesional.

La incorporacion de mas mujeres en altos cargos directivos,
¢implicaria mejoras en las empresas?

Segun algunas investigaciones importantes en E.E.U.U., si. Rossy
Dezs6 (2007) demostraron que hay una relacion positiva entre la
existencia de mujeres en los equipos directivos de una empresa
y los resultados econdmicos de la organizacion (ventas anuales,
crecimiento, etc.), debido a que la construccién social del género
permitiria que ellas ejerzan un estilo de liderazgo “femenino” -
puesserianmasrespetuosasde lasjerarquias, masdemocraticas,
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cooperativas y colaborativas en comparacién a los hombres- que
les permite gestionar las relaciones interpersonales dentro de su
organizacién. Por otro lado, este estilo les permitiria también que
la voz de los/as trabajadores sea escuchada.

¢Como se puede lograr una mayor presencia de mujeres en los
altos cargos?

Principalmente con tres acciones:

- Tratando de cambiar la divisién sexual del trabajo, que
es la principal piedra de tope para la participacion
femenina en el mercado del trabajo y en particular en
altos cargos directivos (con la promocién, por ejemplo,
de las responsabilidades familiares compartidas entre
hombres y mujeres).

- Con la promocidn de acciones que impliquen un cambio
en la politica de recursos humanos en las empresas,
pues una empresa que tiene una gestion de las personas
con buenas practicas laborales con equidad de género
es una empresa que tiene y promueve acciones que
contribuyen a potenciar el desarrollo de hombres vy
mujeres al interior de su organizacidn.

Para fomentar el acceso de las mujeres a cargos directivos,
entre otros aspectos, SERNAM implementa el Programa de
Buenas Practicas Laborales “lguala.cl”, que busca mejorar la
participacion y la posicion de las mujeres en los sectores de punta
de la economia nacional. Su base es el compromiso politico de
los actores nacionales y regionales de gobierno, de trabajadores
y trabajadoras, empleadores y empleadoras, de los empresarios
y centros de formacion técnico-profesional por una sociedad
cuyo principio y fin Ultimo es el desarrollo humano de todos sus
ciudadanos y ciudadanas en condiciones de equidad. Los tres
aspectos esenciales que aborda son:

- Promocién de la no discriminacién de las mujeres en su
acceso al mercado laboral.

- Propiciar la no discriminacion en el empleo de las
mujeres, promoviendo buenas practicas laborales con
equidad de género al interior de la empresa y servicios
publicos.

- Contribuir a la reduccién de la segregacién laboral que
afecta a las mujeres, abriendo espacios para ellas en
actividades tradicionalmente reservadas para hombres.

IGUALA busca contribuir al cambio cultural necesario en las
relaciones sociales entre hombres y mujeres, particularmente
aquellas que permitiran avances reales en la igualdad de mujeres
y hombres tanto en el mercado laboral (trabajo asalariado) como
en el hogar (trabajo doméstico no remunerado). Para ello trabaja
tres lineas:



c] Tipos de relaciones e instrumentos entre el
sector publico-privado

Negociacion colectiva

La Negociacién Colectiva es el procedimiento a través del cual uno
0 mas empleadores se relacionan con una 0 mas organizaciones
sindicales, de manera de establecer condiciones comunes de
trabajo y de remuneraciones por un tiempo determinado.

Este procedimiento se encuentra regulado en el Cédigo del Trabajo,
en los articulos 303 y siguientes, pudiendo ser clasificada de la
siguiente forma: reglada, no reglada, semi reglada que se aplica
so6lo a grupo de trabajadores y la semi reglada de sindicatos de
trabajadores agricolas de temporadas.

A su vez, la negociacion colectiva reglada puede subclasificarse
en negociacién colectiva de empresa, cuando agrupa sélo a los
trabajadores de una empresa, e interempresa cuando involucra
a dos o mas sindicatos de distintas empresas, a un sindicato
interempresa o a una confederacion o federacion de trabajadores.
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Ano

La negociacion colectiva tiene lugar tanto en las empresas del
sectorprivadocomo publico,aunque se encuentraprohibidonegociar
colectivamente en aquellas empresas del Estado que dependan del
Ministerio de Defensa, esto es, que se relacionen con el gobierno
a través de ese ministerio, en aquellas en que leyes especiales asi
lo determinen y en organismos o instituciones publicos o privados
en los que el Estado haya financiado en mas de un 50% sus
presupuestos, en cualquiera de los dos anos anteriores, sea en
forma directa o a través de impuestos. Lo anterior quiere decir que
los organismos de la administracion del Estado y municipios no
tienen derecho a negociar colectivamente, alin cuando se encuentra
ratificado el derecho a negociacién en el sector publico en la OIT.

En general, las empresas puede negociar colectivamente, siemprey
cuando haya transcurrido a los menos un ano contado desde el inicio
de sus actividades.

La presencia de mujeres en la negociacién colectiva es numérica
y porcentualmente menor que la de los varones, sin embargo se
advierte una tendencia al alza, tal como lo indica la tabla siguiente:

Cantidad de trabajadores/as involucrados/as en instrumentos colectivos que inician su
vigencia cada ano segun sexo, total nacional.

Trabajadores/as Involucrados/as Distribucion Porcentual

Hombres Mujeres Total Hombres Mujeres

Fuente: Direccion del Trabajo, Divisién de Estudios.

Los siguientes puntos son reglas generales de la negociacion
colectiva:

¢Quiénes pueden negociar?

Puedennegociartodos/asaquellos/astrabajadores/asque presten
servicios en empresas en las que pueda tener lugar la negociacién
colectiva, salvo los/as trabajadores/as sujetos/as a contrato de
aprendizaje y aquellos/as que se contraten exclusivamente para
el desempeno de una obra o faena transitoria o de temporada;
los gerentes, subgerentes, agentes y apoderados, siempre
que estén dotados de facultades generales de administracion;
personas autorizadas para despedir y contratar trabajadores/
as; y trabajadores/as que dentro de la empresa ejerzan un cargo
superior de mando e inspeccién. En todos los casos anteriores,
la prohibicién para negociar debe constar expresamente en el
contrato individual.



¢Cuales son las materias de la negociacion?

Todas aquellas que se refieran a remuneraciones, u otros
beneficios en especie o en dinero, y en general las condiciones
comunes de trabajo. No son materias de negociacion aquellas que
restrinjan o limiten la facultad del empleador o la empleadora de
organizar, dirigir y administrar la empresa.

¢Qué aspectos suele y debe incorporar la negociacion colectiva
con perspectiva de género?

Incorporar la perspectiva de género a la agenda sindical y a la
mesa de negociaciones no es tarea facil debido a una combinacién
de factores:

Comités Paritarios de Higiene y Seguridad (CPHS)

Son unidades técnicas de trabajo conjunto entre la empresa vy los
trabajadores, que sirven para detectar y evaluar los riesgos de
accidentes y enfermedades profesionales que pudieran sufrir los/
as trabajadores/as. Surgieron en Chile en 1969 a través del articulo
n°®66delaleyN®16.744 del Ministerio del Trabajo. Actualmente son
regulados por el Decreto Supremo N° 54 del Ministerio del Trabajo
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y Previsién Social, el Cédigo del Trabajo y las leyes N° 16.744y N°
20.123. Estas instancias existen tanto en el sector publico como en
el privado.

Deben estar integrados por tres representantes titulares
designados/as por la empresa, también llamados representantes
patronales, y por tres representantes titulares elegidos/as por los
trabajadores y trabajadoras. Ademas, por cada miembro titular se
designaré otro/a en caracter de suplente.

Son obligatorios en toda empresa, faena, sucursales o agencia
en que trabajen mas de 25 personas. Ademas, en las empresas
mineras, industriales, o comerciales que ocupen a mas de cien
trabajadores, es obligatorio un Departamento de Prevencién de
Riesgos Profesionales.

Los porcentajes de existencia de estos Comités en las empresas
varian segun el tamafo de ellas:

Un 91,7% cumple con tener

Empresas grandes

Empresas medianas
(de 50y 199 trabajadores/as)

Empresas pequenas

(de 10 y 49 trabajadores/as)
quetienenlaoblligacionlegal
de tener Comités Paritarios

Comités Paritarios

Sé6loel79,6%delasempresas
lo tiene.

Solo el 47,3% cuentan con
estas instancias.

(0 sea las que tienen mas de
25 trabajadores/as)

Fuente: (Direccion del Trabajo, ENCLA 2006)

Si la empresa tuviera faenas, sucursales o agencias distintas, en
el mismo o en diferentes lugares, debe organizarse un Comité
Paritario de Higiene y Seguridad. Asimismo, podra constituirse un
ComitéParitarioPermanentedetodalaempresa,quesupervigilara
el funcionamiento de los comités paritarios organizados en
cada sucursal o faena. En caso que las empresas contraten o
subcontraten también tienen la obligacién de constituir Comités
Paritarios, pues deben velar por la constitucién y funcionamiento
de los Comités Paritarios de faena. Para el calculo del ndmero de
trabajadores que presten servicios en un mismo lugar de trabajo,
se considera a todos/as los/as trabajadores que presten sus
servicios en la faena, cualquiera sea su dependencia.

Las principales instituciones encargadas de capacitar en
prevencion de riesgos a las empresas son:

e |nstituto de Normalizacion Previsional, INP
e  Mutual de Seguridad

e Instituto de Seguridad del Trabajador, IST

e Asociacion Chilena de Seguridad, ACHS



Proyectos 2008

N° Proyectos
Presentados

30

Monto Total
Solicitado

$ 595
millones

Dialogo social

El didlogo social es una modalidad de participacion que también es
instrumental para el logro de ciertos objetivos. Variadas son las
funciones que se leasignanydiversos son los requisitosy condiciones
que se identifican como necesarios para que pueda cumplir los
objetivos propuestos al instalarlo. La OIT define al didlogo social
en forma amplia y lo conceptia como todo tipo de negociaciones
y consultas o, simplemente, el mero intercambio de informacion
entre los representantes de los gobiernos, los empleadores y los
trabajadores, sobre cuestiones de interés comun relativas a las
politicas econdémicas y sociales (Morgado, 2006).

En las instancias de diadlogo social deben estar presentes los
temas referentes a los derechos de las mujeres trabajadoras:
deben ser parte importante y constitutiva de esa agenda. Ademas,
fortalecer a los actores para el didlogo social supone incorporara
las mujeres en sus estructuras de organizacion y representacion,
asi como los temas de género a su agenda [Abramo, 2002).

El Ministerio del Trabajo, desde el ano 2003, cuenta con el
Programa de Diadlogo Social, consistente en un fondo permanente
de recursos que apoya la ejecucidn de actividades consistentes en
la conformacién y consolidacién de mesas de didlogo, promociény
fortalecimiento de actividades de formacidn sindical, y promocion
de lanegociacién colectiva a nivel pais, con el fin de lograr acuerdos
en aquellas materias sensibles y diarias que afectan a todos los/as
trabajadores/as del pais. Todas estas instancias deben hacer una
inclusion real de tematicas de género [Mintrab, 2008).

N° Proyectos Monto Total
Tipode P tos P tad
ipo de Proyectos Presentados Pl AR
Veinte postularon 18 $ 278
acciones relacionadas millones

con Formacioén Sindical.

Diez postularon
acciones relacionadas
con la conformacion de
Mesas de Dialogo.

Cadigo de buenas practicas laborales con equidad de género

Con el fin de eliminar la discriminacién en el trabajo, instaurar la
igualdad de oportunidades y de trato para mujeres y hombres,
y avanzar en la conciliacién de las responsabilidades laborales
y familiares se constituyd en marzo del 2006 la Comisidn
Gubernamental encargada de elaborar un Cdédigo de Buenas
Practicas Laborales y no Discriminacién, coordinada por el
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SERNAM e integrada, ademas, por el Ministerio del Trabajo y
la Direccidon Nacional de Servicio Civil y que contd con asesoria
técnica de la Organizacidn Internacional para el Trabajo, OIT.

Este Cddigo de Buenas Practicas Laborales y No Discriminacidn
se orienta a la Administracion Central del Estado, pero la
idea es que sea adoptado voluntariamente por las empresas
publicas y privadas, y por el Sector Publico Descentralizado.
Desde su dictacidn, en junio de 2006, todos los organismos de
la Administracion Central del Estado deben elaborar planes
trienales que permitiran incorporary desarrollar el contenido del
sefalado Cédigo en cada uno de los Servicios (SERNAM, 2008).

Las directrices del Cddigo de buenas practicas laborales y no
discriminacion para la administracion central del estado abarcan:

e Los Procesos de reclutamiento y seleccion.

e ElDesarrollo de carreray acceso a la capacitacion.

e Representacion equilibrada o paritaria entre hombres vy
mujeres en los cargos de jefatura y de responsabilidad
directiva.

e Condiciones de Trabajo.

e Protecciéndelosderechosde maternidadyresponsabilidades
parentales.

e Conciliacionderesponsabilidadeslaboralesconobligaciones
familiares.

e Prevencién y sancién del acoso laboral y/o sexual en el
trabajo.

Ademds, han existido y existen importantes espacios de didlogo
bipartito y tripartito. Entre ellos se cuentan la Mesa de Igualdad
de Oportunidades en el empleo del sector publico, constituida
en 1999 por 14 gremios y el gobierno de Chile, con el fin de lograr
la igualdad de derechos entre hombres y mujeres trabajadores/
as del sector publico (para méas informacion ver http://www.
mesadeigualdad.cl/quienes_somos.asp). También se cuentan
la Comisidn tripartita para la equidad de género en el empleo
(Ministerio del Trabajo), la Mesa Mujer Rural, la Mesa de la
Trabajadora (or] Temporera (o], y la Mesa de Comercio.



Ejercicios Tema 5:

A continuacién encontrard una breve guia de trabajo que
le permitira conocer su nivel de comprension de los temas
estudiados a través del repaso, la reflexion y la socializacion de
los mismos.

Esta guia es un ejercicio autoformativo, no se le solicitara su
entrega.

Repase: Segun los contenidos revisados en esta unidad, trate de
responder con sus propias palabras:

e ;Cudl es el rol y participacion de las mujeres en el mundo
sindical?

e ;Cudl es el rol y participacion de las mujeres en el mundo
empresarial?

e ;Cuéles laimportancia de IGUALA?

e ;A quésellama “Techo de Cristal"?

Reflexione:
En su institucion, ;se aprecian las directrices del Cddigo de
buenas practicas laborales y no discriminacién?

Socialice:
Converseycomparta con sus companeros/as de trabajo los temas
més relevantes abordados en este curso.

325





