3
X\ AR7ORISPADO
Pl DE SANTIAGO

5| VIcARriA vk PAsTORAL
SociaL Carizas

(s

La Agencia de la ONU para los Refugiados Area de Animacion Laboral

PROTECCION A LA MATERNIDAD




o,

PROTECCION A LA MATERNIDAD
PROMOCION DE DERECHOS LABORALES
CON TRABAJADORES NACIONALES Y MIGRANTES

Vica}n'a de Pastoral Social Caritas
Area de Animacion Laboral

Santiago de Chile, junio de 2019

®
Con el trabajo y la laboriosidad, el hombre, participe del
arte y de la sabiduria divina, embellece la creacion, el
cosmos ya ordenado por el Padre; suscita las energias
sociales y comunitarias que alimentan el bien comun, en
beneficio sobre todo de los mas necesitados.

(Pontificio Consejo “Justicia y Paz”. Compendio de la Doctrina
Social ae la Iglesia. Santiago de Chile: Ediciones San Pablo. 2006,
N° 266).
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PROTECCION A LA MATERNIDAD

¢QUE ES LA PROTECCION A LA MATERNIDAD?

Es el conjunto de normas laborales relacionadas con la proteccion del embarazo y la
crianza de los/las hijos/as. Incluye derechos y responsabilidades para la madre y para el
padre trabajadores.

n PROHIBICION DE TRABAJOS PERJUDIGIALES

.EN QUE CONSISTE ESTA PROHIBICION?

El empleador de la trabajadora embarazada tiene prohibido mantenerla realizando labores que se consideren
como perjudiciales a su salud.

Si la trabajadora se encuentra trabajando en labores de este tipo al momento del embarazo, el empleador esta

obligado a cambiarla de puesto de trabajo, a uno que no sea perjudicial a su salud, sin posibilidad de reducir
remuneracion (Art. 202 Codigo del Trabajo).

¢Qué tipos de trabajos son perjudiciales a la salud de la trabajadora?

[ | Lahores que impliguen manipular grandes pesos (por ejemplo: carga y
descarga de camiones, trabajo en bodegas, etc.).

Aquellos que exigen esfuerzo fisico (por ejemplo: permanecer de pie por largo
tiempo, como ocurre con las vendedoras de multitienda, temporeras, guardias
de seguridad, etc.).

Trabajo nocturno (el que se ejecuta entre las 22:00 y las 07:00 Hrs).

Trabajo en jornada extraordinaria (esta prohibido hacer “horas extras”).

Todos los que sean declarados de esa forma por la autoridad (Para ello,
pueden realizarse solicitudes de calificacion a la Direccion del Trabajo).
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¢Queé puedo hacer si mi empleador me obliga a seguir cumpliendo
estas funciones o0 me cambia de puesto, pero bajando mi sueldo?

En este caso, se debe acudir a la Inspeccion del Trabajo correspondiente
a la comuna donde esta el lugar de trabajo y solicitar una fiscalizacion,
con lo que el empleador puede ser amonestado por no cumplir 1a ley.

Ademas, siempre es aconsejable el abstenerse de realizar cualquier
labor que atente contra la salud de la madre o del que esta por nacer.
En este sentido, esta abstencion no permitiria el desafuero de la traba-
jadora, porque son funciones prohibidas por ley.

E EL DESCANSO DE MATERNIDAD

¢ QUE ES?

Gon el fin de que tanto la trabajadora como su hijo/a reciban los cuidados y descansos correspondientes, la
ley ha establecido un periodo, anterior y posterior al parto, en que debera hacer uso de un permiso para no
tener que asistir al trabajo sin sufrir repercusiones por ello, como un despido. De hecho, durante ese periodo,

la trabajadora tiene prohibido trabajar.

¢CUANTO DURA ESTE PERMIS0?

Depende del tipo de permiso, pero todos son
continuos:

a. Prenatal (Art. 195 Codigo del Trabajo):
Desde las 6 semanas anteriores al parto
(que se determina segln el diagndstico que
realice el médico tratante de la trabajadora)
y hasta el mismo momento del parto.
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Casos en que el permiso prenatal aumenta
(Art. 196 Gadigo del Trabajo):

~

Descanso suplementario: En caso de que,
por indicacion de un médico y por razones
de salud, el prenatal debe anticiparse, ini-
ciandose en la fecha que senale el especia-
lista.

Descanso complementario: Si el parto se
produce después de lo estimado por el me-
dico tratante de la trabajadora,
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b.

Postnatal basico (Art. 195 Codigo del Trabajo): Desde el parto y hasta la semana 12 después del
parto, inclusive.

Gasos en que el permiso postnatal basico aumenta (Art. 196
Codigo del Trabajo): Es preciso senalar que ninguno de estos aumen-
tos implica la pérdida del descanso postnatal parental, sino que solo
retardan el inicio de este (ltimo.

° Ampliado; En caso de que, producto del parto, la trabajadora su-
fre una enfermedad comprobada que le impide volver a trabajar
al término del descanso postnatal, este permiso se extendera du-
rante el tiempo que requiera para recuperarse, determinado por
el médico tratante.

° Hijo prematuro o bajo peso: Si el parto se produce antes de la 13*
semana de embarazo o si el/la hijo/a nace con un peso menor a
1.800 gramos, el descanso postnatal basico se extendera hasta
la semana 18 después del parto, inclusive.

e Parto multiple: Si el nacimiento contempla a mas de un/a hijo/a,
el permiso sera aumentado en una semana por cada hijo/a, co-
menzando a contar desde el segundo.

c.1.

c.2.

Postnatal parental (Art. 197 bis Godigo del Trabajo): Desde el término de las 12 semanas del
postnatal basico, pero hay dos modalidades (a eleccion de la trabajadora). En este caso, se puede
transferir el permiso al padre para que se haga cargo de el/la hijo/a.

Postnatal parental en jornada completa: Es como los ofros permisos, que se toman durante toda la
jornada de trabajo, por lo que la trabajadora no va a trabajar en ningin momento.

Dura 12 semanas adicionales al post natal basico, por lo que dura hasta la semana 24 después del
parto, inclusive.

Puede ser transferido al padre de el/la hijo/a, desde la semana 7 de este descanso, es decir que el padre
puede usar el permiso durante las ultimas 6 semanas si la madre se lo transfiere.

Postnatal parental a media jornada: Si la madre escoge esta opcion, el permiso podra tomarse solo
durante la mitad de la jornada de trabajo, pudiendo trabajar la otra mitad.

En este caso, el permiso dura 18 semanas adicionales al postnatal basico, por lo que dura hasta la
semana 30 después del parto, inclusive.

Puede ser transferido al padre de el/la hijo/a, desde la semana 7 de este descanso, es decir que el padre
puede usar el permiso durante las Ultimas 12 semanas si la madre se lo transfiere.




¢QUIEN DECIDE LA MODALIDAD DE ESTE ULTIMO DESCANSO?

Es una decision exclusiva de la trabajadora, que tiene que avisarle a su
empleador, por carta certificada, los 30 dias anteriores al término del permi-
so postnatal basico.

Si la trabajadora no envia la carta senalada, se entiende que acepta hacer
uso de su descanso postnatal parental en jornada completa.

Para transferir dias al padre, lo que también es una decision exclusiva de la
trabajadora, también debe avisar, por medio de una carta, a los empleadores
de la madre y del padre, asi como a la Inspeccion del Trabajo, con una anti-
cipacion de 10 dias al permiso que usara el padre.

¢QUE OTROS PERMISOS EXISTEN RESPECTO DEL
CUIDADO DE LOS/LAS HIJOS/AS?

¢EL PADRE TIENE OTROS PERMISOS

POR EL NACGIMIENTO? Permiso por enfermedad grave de hijo menor
de un afo que requiere atencion en el hogar:
Si, tiene un permiso autonomo de 5 De este puede hacer uso el padre o la madre y
dias que puede tomarse inmediata- durar lo que prescriba es servicio médico que
mente después del parto o dentro del trate al menor.
mes del nacimiento (Art. 195 Codigo
del Trabajo). Permiso por salud de hijo menor a 18 afios que
requiere atencion en el hogar: De este puede
\/ hacer uso el padre o madre y durara un maximo
equivalente a 10 jornadas ordinarias de trabajo,

que deben ser recuperadas trabajando fuera de
la jornada ordinaria pactada en el contrato de
trabajo.

Ley Sanna: De este puede hacer uso el padre o
madre de nifios/as mayores a 1y menores a 18
anos que sufran de cancer. Dura un maximo de
90 dias al aio para cada uno de los padres.




E SUBSIDIO DE MATERNIDAD

4 QUE ES?

Es el dinero que busca reemplazar a la remuneracion de la madre que hace uso del permiso de descanso de

maternidad (Art. 198 Codigo del Trabajo).

Su pago corresponde a la entidad de salud a la que se encuentre afiliada la trabajadora (FONASA o Isapre,

también las Cajas de Compensacion en algunos casos).

En cuanto al monto del subsidio entregado a la trabajadora, este tiene un tope maximo de 66 Unidades de

Fomento mensuales.

¢CUALES SON LOS REQUISITOS PARA AGCEDER AL SUBSIDIO?

m  Trabajadoras con contrato de trabajo

vigente: 6 meses de afiliacion a una AFP, y
3 0 mas cotizaciones previsionales, conti-
nuas o discontinuas, dentro de los seis me-
ses anteriores al prenatal.

¢ QUE OCURRE Sl SOY DESAFORADA?

El requisito principal para recibir el subsi-
dio es que |a trabajadora tenga un cont'rg-
to de trabajo vigente al momento de ini-
ciar el descanso de maternidad, pero si €S
desaforada durante su des_cgnso qg ma-
ternidad, igualmente seguira percibiendo
el subsidio hasta el final del descanso

post natal parental.

Trabajadoras que se coticen en forma
independiente o modalidad honorarios:
1 afno de afiliacion a una AFP, y 6 0 mas
cotizaciones previsionales continuas o dis-
continuas, dentro de los doce meses ante-
riores al prenatal.

Trabajadoras temporeras por obra, ser-
vicio o faena: 1 ano de afiliacion a una
AFP, y 8 0 mas cotizaciones previsionales
continuas o discontinuas, dentro de los
veinticuatro meses anteriores al prenatal.
Esta modalidad permite que las mujeres
que no tengan un contrato vigente a la sex-
ta semana anterior al parto accedan a un
subsidio especial de maternidad, siempre
que la ultima cotizacion registrada sea por
un contrato por obra, servicio o faena.

¢PUEDO RECLAMAR POR EL RECHAZO0 U OTROS PROBLEMAS EN EL PAGO DEL SUBSIDIO?

Si, puede reclamarse ante la Superintendencia de Seguridad Social (SUSESO) que revisara los antecedentes y

podra determinar el pago del subsidio o las correcciones que sean necesarias.
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n FUERO DE MATERNIDAD

¢ QUE ES?

La trabajadora embarazada se encuentra en una situacion de inestabilidad laboral, pues es normal que el em-
pleador vea como un costo extra la aplicacion de las normas de proteccion a la maternidad, siendo su despido
una via para abaratar costos. Pues bien, el fuero maternal es el derecho de la mujer trabajadora que le brinda
estabilidad laboral desde el embarazo hasta un periodo posterior al nacimiento del hijo. Durante este tiempo
el empleador no podra despedir a la trabajadora sujeta a fuero, a excepcion de causales especificas siempre
y cuando el empleador se encuentre autorizado por un juez.

Duracion del fuero maternal: ‘

Comienza con la concepcion del hijo. La trabajadora embarazada se
encuentra con fuero desde el momento de la concepcion, aunque ella lo
ignore. Bastara la presentacion de un certificado médico al empleador
para ponerlo en conocimiento.

Termina 1 afo después de concluido el permiso postnatal.

¢ QUE SUCEDE EN CASO DEL DESPIDO DE LA TRABAJADORA EMBARAZADA ANTES DE LA COMUNICA-
CION AL EMPLEADOR?

La trabajadora embarazada despedida se encuentra con fuero al momento de su desvinculacion, por lo que
debe ser reincorporada a sus funciones con la mera comunicacion del estado de gravidez al empleador, que-
dando el despido sin efecto. Si éste no la reintegra, la trabajadora puede denunciar tal hecho a la Inspeccion
del Trabajo y demandar su reintegro ante Tribunales del Trabajo.

[ | Autorizacion judicial de despido.

El articulo 174 del Cédigo del trabajo prohibe el despido de un trabajador sujeto a fuero (como es el caso de
la trabajadora sujeta a fuero maternal) en general, salvo en los siguientes casos, llamados también “causales
de desafuero”:

a.  Vencimiento del plazo del contrato convenido.
Este es el escenario de los contratos a plazo fijo, los cuales una vez transcurrido su plazo se extinguen
y, por lo tanto, también se extinguen las obligaciones laborales de las partes. En el caso de la mujer que
goza de fuero maternal, el vencimiento del plazo de su contrato a plazo fijo no conlleva el término de su
fuero. El empleador debera demandar la autorizacion judicial para poder despedirla, quien podra o no
otorgarla.



El juez laboral no esta obligado a desaforar a una trabajadora embarazada solo por el transcurso del
tiempo del contrato a plazo. En Ia practica se ponderan los derechos de Ia trabajadora con una mirada
protectora, utilizando factores como la situacion actual de la trabajadora y en la que quedaria de ter-
minar su contrato de trabajo; la posibilidad de reasignarla dentro de la empresa en otro lugar u otro
cargo similar; |a justificacion del plazo del contrato (si son funciones de giro ordinario de la empresa,
por ejemplo, que se pueden seguir desarrollando).

b.  Gonclusion del trabajo o servicio que dio origen al contrato.
Los contratos de trabajo por obra o faena concluyen una vez terminada la tarea especifica por la que el
trabajador fue contratado (como la construccion de un edificio, por ejemplo). Este es el escenario de la
trabajadora que goza de fuero maternal al momento del término del servicio por el que fue contratada.

c. Hechosy faltas graves al contrato de trabajo ejecutadas por la trabajadora aforada.
El Codigo del Trabajo prescribe que también seran causales de desafuero aquellas indicadas en su
articulo 160. Estas causales se refieren a incumplimientos contractuales graves del trabajador, como
agresiones fisicas a otros trabajadores, abandono del lugar del trabajo sin autorizacion, conductas de
acoso laboral y el dafio intencional a las instalaciones de la empresa.

B DERECHO DE ALIMENTACION

¢ QUE ES?

El recién nacido requiere alimentacion especial que la regulacion laboral reconoce, por lo que faculta a la
trabajadora para alimentar a su hijo durante la jornada de trabajo por un hora, al menos. Puede ser otorgado
en tres modalidades:

A.  En cualquier momento dentro de la jornada de trabajo.

B. Dividiéndolo, a solicitud de la interesada, en dos porciones.

C. Postergando o adelantando la jornada de trabajo en media hora o una hora, en total.

Caracteristicas del derecho de alimentacion:
Es irrenunciable.
Procede incluso si no se tiene el derecho a sala cuna.
El tiempo utilizado en dar alimento se considera trabajado.
En caso de requerirlo, se debe pagar el gasto de transporte en que
incurra la trabajadora.

Este derecho es por cada hijo.
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n DERECHO DE SALA CUNA

¢4 QUE ES?

Derecho de la madre trabajadora (0 padre traba-
jador cuando proceda) a disponer de sala cuna
para sus hijos menores de 2 afios, mientras la
trabajadora se encuentre en el trabajo y, ademas
darle alimentos, siempre que la empresa en don-
de laboran esté obligada a otorgar el beneficio.
Es decir, no todas las empresas estan obligadas
a otorgarlo.

10

Empresas con obligacion de otorgar hene-

ficio de sala cuna:

A.  Empresa que agrupe 20 0 mas trabaja-
doras.

B.  Establecimientos comprendidos en
centros comerciales e industriales y de
servicios, bajo una misma razén social
o RUT, siempre que tengan 20 o0 mas
trabajadoras.

Para el computo de trabajadoras no se tomara

en cuenta su estado civil ni edad.

El beneficio se extiende hasta que el nifio o

nifia cumpla dos afios de edad.

¢ QUE SUCEDE SI DISMINUYE EL NUMERO DE TRABAJADORAS EN LA EMPRESA POR DEBAJO DEL MiNI-

MO PARA RECIBIR EL BENEFICIO?

En este caso, las trabajadoras que reciben el beneficio con anterioridad a la disminucion del nimero de tra-
bajadoras lo seguiran recibiendo de forma normal hasta que su hijo cumpla dos anos. Este ha sido el criterio

de la Direccion del Trabajo.

¢ QUE SUCEDE EN CASO DE LICENCIA MEDICA DE LA TRABAJADORA?

La trabajadora que se encuentra incapacitada
de poder cuidar a su hijo o hija, por encontrarse
con reposo médico por ejemplo, siguen gozando
del derecho de sala cuna. Distinto es el caso de
ausencia de la trabajadora por uso de licencia
medica por enfermedad del hijo, pues en tal caso
se encuentra en condiciones de cuidar adecuada-
mente del menor.

Este derecho puede ser implementado por el
empleador de 3 formas:

a.  Salacunas anexas e independientes del lu-
gar del trabajo.

b.  Construir o habilitar servicios de sala cuna
con establecimientos en la misma area
geografica que la empresa.

c. Pagar directamente los gastos de una Sala

Cuna reconocida por la Junji.

En este caso el empleador estara obligado a pagar
integramente el costo de la Sala Cuna, no siendo
procedente descuento alguno en las remunera-
ciones de la trabajadora que goza del derecho.
Esta sala cuna elegida por el empleador no debe
encontrarse excesivamente alejada del lugar de
trabajo de la madre o del lugar de residencia del
grupo familiar, pues se expone al menor a exten-
sos traslados y dificulta la reaccion de la madre o
de algun integrante de la familia, frente a even-
tuales contingencias, afectando su bienestar y
trastornado la organizacion de la vida familiar.

En caso de que la trabajadora requiera tras-
lado en transporte publico para llegar a la
sala cuna respectiva, el empleador debera
costear los gastos tanto de entrega como de
retiro del menor.
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¢ PUEDE EL DERECHO DE SALA CUNA SER REEMPLAZADO POR UN BONO COMPENSATORIO?

Por regla general no es posible, siendo las tUnicas formas de otorgar el beneficio las expuestas. Sin embargo,
y en casos especiales en que la trabajadora no puede ejercer el derecho de sala cuna por las caracteristicas
del trabajo que desarrolla, la Direccion del Trabajo ha autorizado el reemplazo del derecho a sala cuna por la
entrega de un bono compensatorio. Por ejemplo en los casos de una localidad en que no existe ningun esta-
blecimiento de sala cuna que cuente con la autorizacion debida; que la empresa desarrolle fagnas mineras
ubicadas en lugares apartados de centros urbanos, quienes viven, durante la duracion de éstas, separadas de
sus hijos, en los campamentos habilitados por la empresa para tales efectos; o cuando prestan servicios en
horarios nocturnos.

¢ PUEDE EL PADRE UTILIZAR EL DEREGHO DE SALA CUNA?

El padre trabajador tiene derecho de sala cuna solo en dos casos: 1. Muerte de la madre
del menor (siempre que no se le haya quitado el cuidado personal del nifio) o 2. que . >

tenga el cuidado personal del nifio decretado judicialmente. Para acceder al derecho
deberan cumplirse los mismos requisitos que en el caso de la madre trabajadora.

Paternidad responsable:

Como vimos, el padre del recién nacido también tiene derechos y deberes dentro del ambito de la pro-
teccion a la maternidad.

No solo tiene el permiso de cinco dias desde el parto, que ya revisamos, sino que tiene la posibilidad de
hacer uso del permiso postnatal parental si es transferido por la madre.

En caso de que hiciese uso de este permiso, el padre tendra derecho al subsidio de maternidad y tendra
derecho a fuero maternal por un periodo equivalente al doble de la duracion del permiso usado, a contar
desde los diez dias anteriores a su inicio.

Por ejemplo, si el padre hiciese uso del permiso postnatal parental de jornada completa durante las
seis ultimas semanas del permiso, su fuero comenzard 10 dias antes del inicio de dicho permiso y du-
rara hasta doce semanas después de su término.

Ademas, en caso de fallecimiento de la madre, el padre tendra derecho a hacer uso del mismo permiso,
subsidio y fuero que le hubiesen correspondido a la madre.

Adopciones y cuidado personal ordenado por un tribunal (Art. 200 y 201 Codigo del Trabajo):

Estos derechos no solo son contemplados para quienes sean madre 0 padre biologico de los ninos/as
que estan por nacer, sino que la ley los contempla igualmente para quienes obtengan el cuidado perso- .
nal (custodia) por orden de un tribunal o que se sometan a un proceso de adopcion del menor.

Todos estos derechos requieren de la presentacion, al empleador y a la entidad pagadora del subsidio,
de la orden judicial que otorga el cuidado personal.
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Descanso: El o la trabajadora a quien se le otorga la custodia o cuidado personal de un nifio/a tendra
derecho a usar el permiso postnatal parental.

En caso de que el nifio/a tuviese menos de seis meses, la o el trabajador tendra derecho a permiso de
descanso y subsidio por 12 semanas previas y adicionales al permiso postnatal parental.

Ademas, podran hacer uso de los permisos por enfermedad del nifio/a, que ya revisamos, en las mis-
mas condiciones que los padres bioldgicos.

Subsidio: El o la trabajadora que reciba el cuidado personal de un nifio/a tendra igualmente derecho a
hacer uso del subsidio de maternidad durante el periodo de descanso de maternidad.

Fuero: Desde que, dentro de un proceso de adopcion, el tribunal le otorgue el cuidado personal del
nifio/a a un trabajador o trabajadora, estos ultimos tendran derecho a fuero durante todo un afo.

Sala cuna: Este derecho podra ser usado por los trabajadores/as que reciban el cuidado personal de
un nifo/a en las mismas condiciones que si fuera un hijo biologico.

@
@)

En caso de dudas o consultas, puede dirigirse a alguna de las siguientes instituciones:

INSTITUTO CATOLICO CHILENO DE MIGRACION (INCAMI)
General Bustamante N° 180 (Metro Parque Bustamante). Teléfono: (2) 2222 6440

OFICINA DE DERECHOS HUMANOS DE LA CORPORACION DE ASISTENCIA JUDICIAL
Agustinas N° 1401, Santiago Centro (Metro Moneda). Teléfono: 600 440 2000

SERVICIO JESUITA A MIGRANTES (SJM)
Lord Cochrane N° 104, Santiago Centro (Metro Moneda). Teléfono: (2) 2838 7560

INSTITUTO NACIONAL DE DERECHOS HUMANOS (INDH)
Eliodoro Yafiez N°® 832, Providencia (Metro Salvador). Teléfono: (2) 2887 8800

DIREGCION DEL TRABA.JO
Agustinas 1253, pisos 4° al 10. Teléfono: (2) 26749300 http://www.dt.gob.cl/

] PROGRAMA DE ASESORIA LABORAL
Area de animacion lahoral, Vicaria de Pastoral Social Caritas.
Catedral #1063, entrepiso. Teléfono: (2) 2790 0602 - (2) 2790 0735

ARZOBISPADO DE SANTIAGO - VICARIA DE PASTORAL SOCIAL CARITAS

Catedral 1063. Entrepiso, Piso 5 y 6. Santiago. Teléfono: (+562) 27900600. www.vicaria.cl




