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Presentacion

En las Ultimas tres décadas la velocidad y orientacién de los fenémenos del mundo del trabajo ha ido
de la mano de la globalizacién de los mercados productivos, comerciales y financieros, con impactos
significativos en las relaciones laborales.

Las encuesta laboral (ENCLA) que realiza la Direccion del Trabajo desde 1998 con una periodicidad de
dos y tres anos aplicada a empresas formales de cinco o mas trabajadores que se rigen por el Cédigo
del Trabajo, en sintonfa con el compromiso institucional de género, ha procurado en las distintas
versiones de la ENCLA mantener actualizado los diagnésticos en este campo.

El presente informe explora en los datos de laENCLA 2014 las semejanzas y diferencias que en condiciones
de trabajo y relaciones laborales experimentan las trabajadoras y trabajadores en el pafs. Procura aportar
elementos que sirvan de antecedentes para el disefio y gestion de politicas en dicha realidad.

El examen realizado advierte entre otros aspectos, avances en materia de jornadas, remuneraciones,
membresia sindical y negociacién colectiva en empresas con mayoria de trabajadoras. No obstante,
la reduccion de las brechas dista de satisfacer los criterios de equidad de género propios de una
sociedad modernay, desde luego, imponen desaffos al mundo del trabajo y a toda nuestra sociedad.

JORGE SALINERO BERARDI
DEPARTAMENTO DE ESTUDIOS
DIRECCION DEL TRABAJO
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Introduccion

El anélisis de los resultados de la Encla 2014 con una mirada de género, permite verificar inequidades y
brechas en el mercado de trabajo que son expresion de situaciones de desigualdad y discriminacién y que
tienen profundas raices culturales.

Este fendmeno no es privativo de nuestro pafs, ni de nuestro mercado laboral, cruza de manera similar a
muchas otras realidades y se le ha seflalado como un tema pendiente de ser resuelto por los paises de la
region’. Lo importante es visibilizar las falencias para disefar y aplicar politicas pertinentes que permitan
incluirlo como parte de una estrategia de desarrollo productivo con equidad y avanzar hacia una mayor
igualdad de oportunidades e igualdad de derechos.

El disefio y la aplicacion de politicas no solo es competencia del Estado, sino también del sector privado,
de las propias empresas y de los sindicatos. El cierre o reduccién de brechas solo puede lograrse con la
participacion de todos y, muy especialmente, con la contribuciéon de los hombres.

En este contexto esimportante relevar la utilidad de la Encla en el plano de la produccién de estadisticas con
enfoque de género, como instrumento para conocer, visibilizar y analizar la realidad laboral de trabajadores
y trabajadoras, pues permite identificar y diagnosticar situaciones y problemas no resueltos, confirmar
constataciones realizadas por otros investigadores, abrir hipdtesis de trabajo que pueden ser Utiles para
nuevos estudios y perfilar medidas y acciones de politica publica necesarias en materia de equidad.

El Estado chileno y sus instituciones tienen claridad de que el desarrollo econdmico y social del pafs no
puede desperdiciar el aporte potencial de las mujeres y que este no puede ser calificado de equitativo si
sus frutos no llegan a ellas por igual. Un reciente estudio estima que Chile podria ser 20% mds rico si cerrara
la actual brecha de género?.

1 INE. Mujeres en Chile y mercado del trabajo: participacién laboral femenina y brechas salariales. Santiago, Chile. Enero 2015a.
Pag. 22.

2 Cuberes, David y Teignier, Marc. Aggregate effects of gender gaps in the labor market: a quantitative estimate. Clark University y
Universitat de Barcelona. Julio 2015. Pag. 31.
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El compromiso social y politico por la equidad de género es un campo de creciente preocupacion y se ha
ido abordando con la promulgacién de distintas leyes, firmas de tratados, implementacién de politicas e
iniciativas publicas y privadas, que pretenden promover y facilitar los canales de insercién y permanencia
de las mujeres en el mercado del trabajo, otorgando jerarquifa al imperativo de justicia de género.

No obstante, aun cuando a lo largo de los Ultimos veinte afos las tasas de participacion laboral femenina
se han incrementado de manera sostenida (crecié de 29,1% en 1986° a 48,7% en el 20154 19,6 puntos
porcentuales superior), existen aspectos relativos a la calidad y a las condiciones de trabajo que limitan a
las trabajadoras en sus posibilidades de lograr pleno desarrollo, poder y autonomia personal.

Si bien las cifras anteriores muestran que casi una de cada dos mujeres chilenas en edad de trabajar®
estd econdmicamente activa, siguen de lejos la tendencia latinoamericana y de paises desarrollados.
Por ejemplo, mientras en el 2013 América Latina exhibié una tasa promedio de participacién laboral
femenina de 54%, Chile se ubicé bajo ese valor con uno de los porcentajes mas reducidos de toda la
region (48,3%)°.

Por su parte, los paises del bloque OCDE’” promediaron en 2015 una tasa de 54,1%, lo que sitUa a Chile
como el sexto pals con menor participacion laboral femenina y muy lejos de Holanda e Islandia que lideran
el ranking con valores que superan el 70%®. Ya en el 2011 un informe elaborado por este organismo indico
que se debfan hacer esfuerzos por aumentar la tasa por cuanto estaba muy por debajo del porcentaje
observado en los paises miembros®.

Ademas, desde el punto de vista de la calidad de la insercion laboral de las mujeres, también el pafs estad en
deuda. Anualmente el Foro Econémico Mundial (WEF sigla en inglés), evalla a nivel global la capacidad de
las naciones para cerrar la brecha de género y emite un informe (The Global Gender Gap Report). La medicién
considera cuatro factores: oportunidad y participacidon econdmica, acceso y logros educacionales, salud y
sobrevivencia y empoderamiento politico.

Chile no observa un desempefio general positivo en materia de equidad de género. Dentro del ranking
pasé de la posicion 91 en 2013 (entre 136 paises) a la posicion 66 en 2014 (entre 142 paises), mejorando 25

3 INE. Encuesta Nacional de Empleo. Trimestre diciembre-febrero 1986. La tasa de participacion masculina alcanzaba 74,1%.
Tomado de INE (2015a). Op cit. Pag. 34.

4 INE. Nueva Encuesta Nacional de Empleo (ENE). Trimestre septiembre-noviembre 2015b. La tasa de participaciéon masculina
alcanzoé 71,3%.

5 15 0 mds anos.

6 Superado por Argentina (48,4%), México (50%), Venezuela (50,4%, Brasil (54,8%), Uruguay (56,4%), Colombia (58,2%), Peru
(64,4%). INE (2015a). Op cit. P4g. 21-22. A base de datos Cepalstat.

7 La Tercera. Chile es sexto pais OCDE con menor participacion laboral femenina. Seccion Temas de hoy. Pag. 4. 8 marzo 2015.

8 79,9%y 70,6%, respectivamente.

9 OCDE. Mejores politicas para el desarrollo. Perspectivas OCDE sobre Chile. 2011.
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lugares; en 2015 nuevamente retrocede siete puestos, llegando al lugar 73 (entre 145 pafses). Mantiene asf
una baja evaluacién, determinada principalmente por los factores participacion econdmicay participacion
politica, lo que contrasta con lo alcanzado en educacién y salud y sobrevivencia'.

En la dimensién econdmica el rezago se asocia a la escasa presencia de mujeres en el mercado del trabajo
y a la falta de igualdad de remuneraciones'.

Perspectiva de andlisis: enfoque de género a las inequidades y brechas
laborales

La Encla es una encuesta que pretende conocer el estado de las relaciones laborales en las empresas
consultadas, vale decir, adentrarse en las practicas y en las reglas que estructuran las formas de vinculacién o
relacionamiento entre los asalariados y los empleadores, con ocasién de la produccion de bienes o servicios.

Una de las caracteristicas distintivas de las relaciones laborales es que son relaciones de poder, casi siempre
desequilibradas, una de las partes toma las decisiones y define como hacerlo™. El empleador es quien las
comienza o las termina, es el que contrata o despide, es el que define funciones, determina los salarios y
el tipo de pago, las condiciones de empleo, etcétera. Existe una desigualdad juridica entre ambas partes.

Enlarelaciénlaboralindividual los trabajadores se encuentran en situacion de subordinacion y dependencia
y al Estado le corresponde establecer politicas y normas que vigilen el respeto de sus derechos. No
obstante, como distintos autores sefalan, las asimetrias suelen verse favorecidas por la institucionalidad
laboral vigente que, mediante la aplicacion de leyes “ajustadas” auspicia condiciones laborales precarias y
empleos atipicos'.

Las relaciones colectivas contribuyen a reducir la debilidad del trabajador individual™, sin embargo y salvo
situaciones de excepcién que se circunscriben a algunos nichos sectoriales estratégicos de la economia,

10 World Economic Forum. The Global Gender Gap Report 2015.

11 En este subindice, el informe 2015 de WEF ubicé a Chile en el lugar 131, ya que las chilenas declaran ganar 14.981 ddlares
anuales en comparacion con los 29.846 que declaran los hombres por realizar el mismo trabajo. La Tercera. El retroceso de las
chilenas en 2015. Seccién Opinién. Pag. 6. 21 enero 2016.

12 Cedrola, Gerardo. Un enfoque desde la teorfa del conflicto. www.fder.edu.uy

13 Lucena, Héctor. El cambio en las relaciones industriales en América Latina. En Enrique de la Garza Toledo (coordinador).
Tratado latinoamericano de Sociologia del Trabajo. Colegio de México, FLACSO, Universidad Auténoma Metropolitana,
FCE. México D.F. 2000; Lépez, Diego. Mitos, alcances y perspectivas de la flexibilizacion laboral: un debate permanente. En
Ensignia, Jaime (editor). Mitos y realidades del mercado laboral chileno. Fundacion Friedrich Ebert. Santiago, Chile. Mayo
2005; Zipcioglu, Patricia. La fragilidad de la cuestion social. Lavboratorio/n line. Revista de Estudios sobre Cambio Social. Afo
IV, ndmero 14. Argentina. Invierno 2004.

14 Supiot, Alain. Critica del derecho del trabajo. Ministerio del Trabajo y Asuntos Sociales. Coleccion Informes y Estudios. Madrid.
1996.
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en el pais tanto la proporcién de sindicatos existentes como las tasas de afiliaciéon son numéricamente
escasas'®, asimismo, las estructuras de funcionamiento de estas organizaciones y sus repertorios o
contenidos de demandas son débiles y no logran contrapesar la centralidad de la parte empleadora’®.

Las trabajadoras forman parte de la fuerza laboral de las empresas, y como tales experimentan similares
condiciones de subordinacion y dependencia a las de sus pares masculinos, sin embargo son también
afectadas de manera particular y especial por relaciones de poder de género instaladas en la sociedad y en
la cultura y que se asientan en el mercado de trabajo y en las empresas.

Scott' sostiene que el género es un campo primario de poder, en tanto los conceptos de género estructuran
la percepcion y la organizacion, concreta y simbdlica, de toda la vida social, de tal modo que siendo los
conceptos de género un conjunto objetivo de referencias, establecen distribuciones de poder y por lo
tanto el género estd implicado en la concepcién y construccion del poder.

Por su parte, Rico'®, sefala: el género se define como producto de una estructura histdrico-cultural jerarquizada,
que coloca a la mujer en una posicidn de inferioridad y subordinacién en relacién con la superioridad y
dominacién del varon.

En el mercado de trabajo las dindmicas de género denotan importantes significaciones y valoraciones
sobre”“lo femenino”y“lo masculino’, asi como indican roles e identidades especificas para varones y mujeres,
algunas veces admiten mayores grados de apertura y flexibilidad y otras los rigidizan o naturalizan.

Es muy importante aceptar las diferencias entre los seres humanos, pero al mismo tiempo debe sonar
la alarma en el momento que ellas son esgrimidas como argumentos que justifican desigualdades,
discriminaciones e injusticias. Esto es muy propio de un sistema patriarcal'®, estructura “invisible” que a
partir de las diferencias bioldgicas de mujeres y hombres construye y reproduce desigualdades de género,
0 sea, desigualdades sociales.

Al asumir que las relaciones de género son relaciones de poder, es necesario establecer algunos conceptos
que permiten comprender mejor como se desarrolla esta dindmica.

15 Los registros administrativos informan que en 2014 la tasa de sindicalizacion en el sector privado llegd a 17% de la fuerza
laboral. Direccién del Trabajo. Compendio Estadistico 2014. Capftulo Organizaciones Sindicales. Pag. 22.

16 Direccion del Trabajo. Encla 2014. Informe de resultados. Octava encuesta laboral. Diciembre 2015.

17 Scott, Joan. El género: una categorfa Util para el andlisis histérico. En Lamas, Marta (compiladora). El género, la construccion
cultural de la diferencia sexual. UNAM. Grupo Editorial Miguel Angel Porrda. México. 1997.

18 Rico, Nieves. Desarrollo y equidad de género: una tarea pendiente. Naciones Unidas. Serie Mujer y Desarrollo N° 13 (LC/L.

767). Santiago de Chile. 1993.
19 Los hombres son los referentes de poder.



15 | INEQUIDADES Y BRECHAS DE GENERO EN EL EMPLEO

Las estructuras y los mecanismos que rigen el funcionamiento del mercado laboral son claramente
androcéntricas, las reglas, su organizacion, la distribucion de tiempos, asi lo demuestran. De este
modo, como indican Alario y otros?, las mujeres se integran a un sistema (el mercado laboral) que ha
sido disefiado y que sigue funcionando con pardmetros absolutamente masculinos. Un sistema que se
reproduce a si mismo de una forma continuista y que obliga a las mujeres que incorpora, a asumir sus
principios.

Las teorias que instalan la nocién de la division sexual del trabajo plantean, como indica Fuller?!, que
gran parte del trabajo de las mujeres es extensién de la procreacion y de la reproduccién de sus cuerpos. La
homologacidn de las actividades de las mujeres con los hechos procreadores que le ocurren como hechos
naturales, conlleva a definir la esencia de cualquier trabajo femenino como sexual, bioldgico, subsumiendo
el trabajo de la mujeres a la femineidad natural.

De esta manera, el rol de las mujeres estructuralmente ha estado determinado por la division sexual del
trabajo, lo que define su acceso histérico al mercado laboral. La especificidad de roles para cada parte de la
produccién econdémica, visibiliza la division existente entre el espacio privado y publico.

Perticara? dice: de alguna manera la distincion de género se reproduce en el campo laboral provocando un
accesodesigual alos puestos de trabajo, generdndose una condicién dispar en relacién a las potencialidades
de hombres y mujeres debido a la asignacién natural y estereotipada de sus caracteristicas.

En el terreno especifico de las empresas es entonces altamente probable que las decisiones de la parte
empleadora acerca de la modalidad de contratacion de mujeres, de las funciones asignadas, de las
remuneraciones ofertadas y de otras condiciones de trabajo, estén mediadas por visiones segregadas de
género, que delimitan espacios diferenciados entre individuos o grupos, a partir de atributos particulares.
Esta distincion no es neutra, pues legitima esferas de autoridad y competencia.

También la relacion con los mandos medios y con los pares masculinos de similar nivel ocupacional puede
verse dificultada por concepciones de género instaladas en la organizacion o que forman parte sustantiva
de las personas, las que se traducen en estereotipos, prejuicios y conductas aprendidas resistentes al
cambio y complejas de modificar.

20 Alario, Milagros, Pascual, Henar y Baraja, Eugenio. Segregacion laboral de las mujeres en la industria rural: el caso de Castillay
Ledn. Departamento de Geografia, Universidad de Valladolid. Boletin de A.G. E. N° 50. 2009.

21 Fuller, Norma. Identidades en transito: femineidad y masculinidad en el Perd actual. Ponencia a Seminario Internacional
Género en el Area Andina. Lima. 2004

22 Perticard, Marcela. Instrumentando mecanismos para facilitar la insercion laboral de mujeres y jovenes. Informe final. Proyecto

Innova-BID Chile. 2009.
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Estructura del informe

El objetivo de este informe, al igual que versiones anteriores, es reconocer las diferencias o similitudes que
experimentan los hombres y las mujeres ocupados en las empresas encuestadas, en materia de insercion
laboral, condiciones de trabajo y relaciones laborales y que pueden ser atribuibles a una determinacién de
géneroy a la forma en que el mercado laboral les integra.

El documento se encuentra organizado en nueve capitulos tematicos, en orden de exposicion se aborda:
caracteristicas de la insercion laboral de trabajadores y trabajadoras; formas de contratacién; formas de
externalizacion de funciones; remuneraciones; jornadas laborales; acceso a capacitacion laboral; seguridad
y salud laboral; participacién sindical y negociacion colectiva; proteccion a la maternidad. En cada uno se
entregan los principales resultados de la Encla 2014 desagregados por sexo.

Finalmente, se sintetiza en un acapite de conclusiones los aspectos mas relevantes que sugiere el analisis
y se incluye la bibliografia consultada.

Los antecedentes metodoldgicos de la encuesta pueden revisarse en el Informe de resultados de la
Encla 2014%.

23 Direccion del Trabajo (2015). Op cit. Pagina 21 y siguientes; Pagina 257 y siguientes.
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Caracteristicas de la insercion
laboral de trabajadores y
trabajadoras

Como aspecto previo al analisis que se desarrolla en este documento, es necesario hacer una breve
referencia metodoldgica acerca del nimero de empresas y de trabajadores involucrados en la medicion
de la Encla 2014.

El siguiente cuadro exhibe la cantidad de empresas privadas de cinco o mas trabajadores que componen
la muestra efectiva de la encuesta y la cantidad de empresas que representan una vez expandidas las
cifras al marco muestral. Asimismo, establece el nimero de trabajadores contratados directamente por las
empresas de la muestra efectiva y su correspondiente valor expandido®.

CUADRO 1
Cantidad de empresas y de trabajadores en la muestra y en el marco muestral®

Muestrales Poblacionales

Empresas 3374 89.580
Trabajadores 766.297 4.130.112
Nota:

(1) Los datos muestrales fueron expandidos a la poblacion del marco muestral, segtn los correspondientes factores de expansion.
Fuente: Encla 2014.

Distribucion de los ocupados
Las tasas de participacion laboral femenina mencionadas en la introduccion de este informe sirven para

dar contexto a las cifras de insercién laboral que ofrece la Encla 2014. Esta encuesta que no mide el empleo
y por lo tanto no puede determinar la tasa de participacion laboral femenina, permite sin embargo

24 Ibid. Pag. 25.
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confirmar que las mujeres no acceden en igual proporcion que los hombres al mundo del trabajo, y como
se verifica mas adelante, tampoco lo hacen de la misma manera en términos de la calidad de la insercion
y de las condiciones laborales.

En la masa de ocupados contratados directamente por las unidades encuestadas, las trabajadoras
representan 38,2% (1.579.715); los hombres en cambio alcanzan 61,8% (2.550.397).

Si se comparan estas cifras con las proporcionadas por la Encla 2011%, se observa una diferencia de
aproximadamente 2 p.p.: las trabajadoras representaban el 36,7% del total de trabajadores de empresas
encuestadas y los hombres el 63,3%.

GRAFICO 1
Cantidad y distribucion porcentual de trabajadores por sexo

Mujeres: 1.579.715, 38,2%

Hombres: 2.550.397, 61,8%

Fuente: Encla 2014, Empleadores (cuestionario autoaplicado).

En cada segmento de tamafio de empresa? se repite relativamente la distribucion general de hombres
y mujeres. Aun cuando la proporcion de trabajadoras en todos ellos es siempre menor, alcanza su mayor
nivel en los establecimientos de tamafio grande: corresponden a 41,1% de los alli ocupados. Le sigue la
microempresa, donde 38,5% de los ocupados son mujeres. En el segmento de unidades pequefas, los
hombres constituyen el 67,8% de la dotacion de personal.

25 Direccion del Trabajo. Encla 2011. Informe de resultados. Séptima encuesta laboral. Diciembre 2012. Pag. 33.

26 El tamafo de las empresas estd determinado por la cantidad de trabajadores. Los segmentos son: microempresa, de 5 a 9
trabajadores; pequefia empresa, de 10 a 49 trabajadores; mediana empresa, de 50 a 199 trabajadores; y gran empresa, de 200
y mds trabajadores. Direccion del Trabajo. Op cit (2015). Pag. 23.
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CUADRO 2
Cantidad y distribucion porcentual de trabajadores segiin sexo, por tamario de empresa

Tamano de la Cantidad de trabajadores por tamaiio Distribucion porcentual de trabajadores

Empresa Total Mujeres Hombres segun sexo, por tamafio

226.632 87.163 139.469

Microempresa

Pequefia Empresa | 813438 | 262006 | 551432 |IEEEEEEEENGTm
Mediana Empresa | 829.190 | 302.345 526845 [ETEEEEEEET
Gran Empresa 2260852 | 928201 | 1332651 RN

Total 4.130.112 | 1579715 | 2550397 |EETEEE

Fuente: Encla 2014, Empleadores (cuestionario autoaplicado).

Elanalisis de la distribucion porcentual de trabajadores seguiin tamafno de empresa por sexo permite resaltar
ademds del hecho ya conocido de que las unidades grandes son las que absorben el mayor contingente
de trabajadores, que 58,8% del total de las mujeres que forman parte de la dotacion de personal de las
empresas consultadas por la Encla estan insertas en este tamafo de empresa, mientras solo 52,3% de
hombres, lo que expresa una diferencia de 6,5 p.p.

CUADRO 3
Cantidad y distribucion porcentual de trabajadores segin tamafio de empresa, por sexo

Tamano de la empresa Total (%) Mujeres (%) Hombres (%)
Microempresa 55 55 55
Pequena Empresa 19,7 16,6 216
Mediana Empresa 20,1 19,1 20,7
Gran Empresa 54,7 58,8 523
Total 100 100 100

Fuente: Encla 2014, Empleadores (cuestionario autoaplicado).

Las trabajadoras tienen mayor presencia en empresas encuestadas de las ramas de actividad econdémica
Servicios sociales y de salud (76,6%) y Ensefianza (70,3%). Méas atras le sigue Hoteles y restaurantes (56,6%).
Los trabajadores en cambio participan de manera mucho mas equilibrada en los diferentes sectores (con
Ciertas excepciones?) y tienen especial presencia en Explotacidon de minasy canteras (92,2%) y Construccion
(89,9%). Esto permite confirmar la separacion de los mercados de trabajo masculino y femenino, fendmeno
de dimension practicamente universal.

27 En algunas tiene baja presencia: Servicios sociales y de salud (23,4%), Ensefanza (29,7%), Hoteles y restaurantes (43,4%) e
Intermediacion financiera (45,3%), son las Unicas donde constituyen menos del 50% del total de trabajadores de la rama.
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GRAFICO 2

Distribucion porcentual de trabajadores seglin sexo, por rama de actividad econoémica

Agricultura, ganaderia, caza y silvicultura
Pesca

Explotacion de minas y canteras
Industria manufacturera

Suministro de electricidad, gas y agua

Construccion

Comercio al por mayor y al por menor; Reparacion de vehiculos
automotores, motocicletas, efectos personales y enseres domésticos

Hoteles y restaurantes

Transporte, almacenamiento y comunicaciones

Intermediacion financiera

Actividades inmobiliarias, empresariales y de alquiler

Ensefanza

Servicios sociales y de salud

Otras actividades de servicios comunitarios, sociales y personales

Total

26,8%
28,2%
7,8%

33,8%
19,5%
10,1%
41,0%
56,6%
19,8%
54,7%
39,8%
70,3%
76,6%
50,3%

38,2%

73,2%
71,8%
92,2%
66,2%
80,5%
89,9%
59,0%
43,4%
80,2%
45,3%
60,2%
29,7%
23,4%
49,7%
61,8%

M Mujeres ™ Hombres
Fuente: Encla 2014, Empleadores (cuestionario autoaplicado).

Feminizacion de las empresas

La Encla conceptualiza como empresa feminizada aquella que tiene una plantilla de trabajadores

directamente contratados, donde mas del 50% son mujeres.

La version 2014 encontrd 24.870 empresas con esta composicion, cifra que corresponde al 27,8% del total
de las unidades encuestadas, vale decir, en el universo, practicamente una de cada cuatro unidades tiene
dicho caracter (gréfico 3). Ellas concentran 35,6% (1.468.583) del total de trabajadores ocupados en el

conjunto de empresas (4.130.112).

Como muestra el grafico 4, entodos los segmentos de tamafio utilizados por la encuesta hay una proporcion
de empresas feminizadas; entre ellos las diferencias son relativamente bajas. Podria solo destacarse el caso

de la gran empresa, alli practicamente un tercio (32,7%) corresponde a unidades feminizadas.
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GRAFICO 3
Distribucion porcentual de empresas seglin feminizacion y trabajadores en ellas

Empresas feminizadas: 24.870, 27,8%

Empresas no feminizadas: 64.710, 72,2%

Fuente: Encla 2014, Empleadores (cuestionario autoaplicado).

GRAFICO 4
Distribucion de empresas seguin feminizacion, por tamafio de empresa

Total

Microempresa Pequefia empresa Mediana empresa Gran empresa

B Empresa feminizada M Empresa no feminizada
Fuente: Encla 2014, Empleadores (cuestionario autoaplicado).

La feminizacion de las empresas varia ostensiblemente entre ramas econdémicas y estd asociada a la
segmentacion de género que presenta el mercado de trabajo. Es asi como Servicios sociales y de salud
y Ensefanza son las Unicas que efectivamente relinen una proporcién muy importante de unidades
feminizadas (superan el 90%). Le sigue de lejos la rama Hoteles y restaurantes con 51,9%.
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Estos datos son consistentes con lo mencionado antes, respecto de que esos mismos sectores son los que
muestran una mayor presencia de trabajadoras en el total de trabajadores de la rama correspondiente.

GRAFICO 5
Distribucion de empresas segun feminizacion, por rama de actividad econémica

ieIcIl 27,8% 72,2%

Otras actividades de servicios comunitarios, sociales y personales JRel¥LL} 69,0%
Servicios sociales y de salud JEEXT) 5,4%
Ensefianza kR0 8,2%

Actividades inmobiliarias, empresariales y de alquiler {4/} 63,8%

Intermediacion financiera kLl 66,9%

Transporte, almacenamiento y comunicaciones QL 93,9%

Hoteles y restaurantes ¥ §L0) 48,1%

Comercio al por mayor y al por menor; Reparacion de vehiculos

automotores, motocicletas, efectos personales y enseres domésticos Z2lehi 70.7%
Construccion AL 93,3%

Suministro de electricidad, gas y agua 100%

Industria EEEREL 85,9%

Explotacion de minas y canteras @474 97,3%

Nl 331% 96,9%

Agricultura, ganaderia, caza y silvicultura PR 87,2%

B Empresa feminizada ™ Empresa no feminizada
Fuente: Encla 2014, Empleadores (cuestionario autoaplicado).

Finalmente, el andlisis de la distribucion regional de empresas segun feminizacién no muestra diferencias
demasiado sustantivas. En los extremos se ubican: superior, Los Rios, con 35,1% de empresas feminizadas
e inferior, Atacama, con 23,2%.
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GRAFICO 6

Distribucién de empresas segun feminizacion, por region de la casa matriz de la empresa

Aricay Parinacota
Tarapaca
Antofagasta
Atacama
Coquimbo
Valparaiso
Metropolitana
O’Higgins
Maule

Biobio

La Araucania
Los Rios

Los Lagos
Aysén
Magallanes

Total

29,0%
25,9%
30,4%
32,2%
29,0%
30,4%
27,9%
27,5%
23,7%
25,4%
25,6%
35,1%
29,4%
29,7%
27,0%

27,8%

71,0%
74,1%
69,6%
76,8%
71,0%
69,6%
72,1%
72,5%
76,3%
74,6%
74,4%
64,9%
70,6%
70,3%
73,0%

72,2%

M Empresa feminizada

Fuente: Encla 2014, Empleadores (cuestionario autoaplicado).

M Empresa no feminizada
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Formas de contratacion de
trabajadores y trabajadoras

Las formas de contratacion constituyen una de las dimensiones que determinan las condiciones de trabajo
de las personas. Algunas otorgan mayores grados de estabilidad y proteccion y otras hacen que el caracter
de la relacion laboral sea mas inestable e insegura.

Tipos de contrato

La Encla 2014 indica que 74,7% de los trabajadores (3.085.950) que laboran en las empresas encuestadas
posee un contrato de caracter indefinido; otro 11,6% contrato por obra o faena 'y 12,1% acuerdo a plazo
fijo. Estos dos ultimos son de duracién limitada, ya sea porque coinciden con la conclusién de una obra o
faena, o porque solo se pacta un periodo temporal de tiempo de trabajo.

GRAFICO7
Distribucion porcentual de trabajadores contratados directamente segun tipo de contrato®

Otros contratos, 0,2%
A honorarios, 1,4%
Obra o faena, 11,6%
Plazo fijo, 12,1%
Indefinido, 74,7%

Nota:

(1) Dentro del conjunto de otros contratos se consignan: de aprendizaje, en trdmite de escrituracion, sin escrituracion y otras modalidades no bien
especificadas.

Fuente: Encla 2014, Empleadores (cuestionario empleadores).
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Finalmente, 1,6% de trabajadores tiene otras formas de contrato: 0,2% de aprendizaje o en trdmite de
escrituracion o sin escrituracion; y 1,4% prestacion de servicios a honorarios, la que no se rige por el Cédigo
de Trabajo, por lo que a los involucrados no les asiste ninguno de los derechos que dicha normativa
establece.

Al observarse la distribucién porcentual de trabajadores y trabajadoras segun las distintas formas de
contratacién mencionadas, se constata que 77,3% de las mujeres y 73,2% de los hombres tienen contrato
de caracter indefinido, vale decir, una mayor proporcion de mujeres que de hombres se encuentra en esta
situacion (diferencia de 4,1 p.p.).

Tratdndose de los contratos por obra o faena, es mayor el porcentaje de trabajadores (14,2%) que de
trabajadoras (7,4%) contratados bajo dicha modalidad, existiendo una diferencia de casi 6,8 p.p., cuestion
que tiene su explicacion en el hecho de que ese tipo de acuerdo es mas frecuente en aquellas actividades
productivas en las que la participacion femenina es més restringida, o dicho de otro modo, en sectores y
empresas donde predomina el personal masculino.

En relacion con los contratos a plazo fijo, aun cuando no hay una diferencia significativa, la proporcion de
trabajadoras contratadas bajo esta modalidad (13,5%) es mayor que la de trabajadores (11,2%).

GRAFICO 8
Distribucion porcentual de trabajadores segln tipo de contrato por sexo®

0,2%

7,4%
13,5%

14,2%
11,2%

77,3% 73,2%
Encla 2011 Encla 2014
M |ndefinido  ®Plazofijo M Obraofaena ™ Ahonorarios Otros contratos

Nota:

(1) Dentro del conjunto de Otros contratos se consignan: de aprendizaje, en tramite de escrituracion, sin escrituracién y otras modalidades no
bien especificadas.

Fuente: Encla 2014, Empleadores (cuestionario autoaplicado).
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A partir de esta informacion se concluye entonces que 20,9% de las trabajadoras y 25,4% de los trabajadores
tienen una condicion de trabajo temporal y, muy probablemente, experimentan limitaciones en su acceso
a derechos laborales, por ejemplo, indemnizacién por aflos de servicio, previsidon continua, protecciéon a
la maternidad y derechos paternales, afiliacion sindical, etcétera. Como se verd mas adelante, en algunas
actividades econémicas la flexibilidad contractual estd especialmente difundida.

Los contratos indefinidos constituyen la modalidad més frecuente, alcanzan el 74,7% de las empresas de
distinto tamano, sin embargo en el caso particular de la microempresa el porcentaje se eleva a 89,7%. Alli,
las otras modalidades contractuales son marginales. Los contratos a plazo fijo y por obra o faena son mas
habituales en las empresas medianas y grandes.

CUADRO 4
Distribucion porcentual de trabajadores seguin tipo de contrato por tamafio de empresa

Z?r:?)?'zgade la Indefinido Plazo fijo Obra o faena | Otros contratos Total
Microempresa 89,7% 6,1% 2,0% 2,2% 100%
Pequena Empresa 81,0% 11,0% 6,8% 1,2% 100%
Mediana Empresa 73,.2% 14,7% 11,3% 0,8% 100%
Gran Empresa 71,5% 12,1% 14,4% 2,0% 100%
Total 74,7% 12,1% 11,6% 1,6% 100%

Fuente: Encla 2014, Empleadores (cuestionario autoaplicado).

Otra precision a destacar es que en las unidades de mayor tamafo un porcentaje superior de trabajadoras
que de trabajadores tiene contratos indefinidos, produciéndose una diferencia entre sexos de 8,3 p.p. en el
caso de la gran empresay de 3,9 p.p. en el de la mediana.

Los hombres con contrato indefinido marcan una mayor presencia en las microempresas (91%) y una
presencia reducida en las grandes empresas (68,1%), esto sefala una distancia de casi 23 p.p. entre ambos
segmentos. Por su parte, las mujeres con contrato indefinido suman 87,8% en las microempresas y 75,7%
en las medianas, lo que expresa una diferencia de poco més de 12 p.p.

En las unidades productivas de todos los tamafos los contratos por obra o faena son patrimonio casi
exclusivo de los trabajadores, en cambio las mujeres lideran en los acuerdos a plazo fijo.

La informacion de la Encla 2014 respecto de tipos de contrato, segun ramas de actividad econdmica y sexo
de los trabajadores, nuevamente permite apreciar que aunque, en general, en la mayoria de los sectores,
predomina la modalidad indefinida, la situacién de la Construccion y la Agricultura, ganaderia, caza y
silvicultura es distinta, ya que en ambas hay un porcentaje mayor de trabajadores hombres y mujeres con
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contratos de duracion limitada (a plazo fijo y por obra o faena), situacion estrechamente relacionada con
la naturaleza de dichos rubros. En el caso de la Agricultura, mds mujeres (58,3%) se encuentran en esta
condicion de temporalidad y en la Construccion mas hombres (62,8%).

CUADRO 5
Distribucion porcentual de trabajadores seglin tipo de contrato por sexo del trabajador y
tamaio de empresa

Z?:;)?‘Z:ade la Indefinido Plazo fijo Obra o faena cogtlr'::os
) Mujeres 87,8% 7,5% 0,9% 3,9% 100%
Microempresa
Hombres 91,0% 5,2% 2,7% 1,1% 100%
Pequena Mujeres 79,3% 15,6% 3,4% 1,7% 100%
Empresa Hombres 81,8% 8,8% 8,4% 0,9% 100%
Mediana Mujeres 75,7% 17,0% 6,5% 0,8% 100%
Empresa Hombres 71,8% 13,4% 14,0% 0,8% 100%
Gran E Mujeres 76,4% 12,3% 9,4% 1,9% 100%
ran Empresa
P Hombres 68,1% 11,9% 18,0% 2,0% 100%
Total Mujeres 77,3% 13,5% 7,4% 1,8% 100%
ota
Hombres 73,1% 11,2% 14,2% 1,5% 100%

Fuente: Encla 2014, Empleadores (cuestionario autoaplicado).

Hay que destacar el rubro Ensefanza, alli los contratos a plazo fijo constituyen una férmula muy
preponderante, 22,8% de las trabajadoras de las empresas encuestadas en el sectory 21,7% de trabajadores
participan de ella, la que en esencia otorga una menor estabilidad laboral que el acuerdo indefinido,
pero obedece a una forma de organizacion que se han dado las empresas del sector para operar (por
trimestres, por semestres, afo de marzo a diciembre, etcétera), optimizar la ocupacion de su personal y
lograr eficiencia econdmica.

Aunque las cifras dan cuenta de que igualmente hombres y mujeres estan afectados por este modelo, es
indudable que en términos de cifras absolutas hay un perjuicio mayor para las trabajadoras, en tanto ellas
constituyen una proporcion superior en el universo de ocupados en la actividad. Como se menciono en el
acapite anterior, Ensefanza es una actividad feminizada: el 91,8% de las empresas encuestadas por la Encla
en el sector tiene dicha condicion.

También en Ensefanza hay un porcentaje de trabajadores (14,6% de hombres y 4,2% de mujeres) que se
desempenan bajo otras formas de acuerdo laboral (‘otros contratos”). Habiéndose sefalado antes que en
su mayorfa corresponden a prestacion de servicios a honorarios, este dato podria eventualmente ocultar
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una relacién laboral formalizada y regulada. En Explotacion de minas y canteras también se observa un
porcentaje de mujeres (11,3%) en similar condicién.

O'Higgins es la region en que mas trabajadoras laboran con formas de contrato no indefinido (37,2%) y La
Araucania es donde méas hombres lo hacen con esos tipos de acuerdo (37,8%).

CUADRO 6
Distribucién porcentual de trabajadores segun tipo de contrato por sexo del trabajador y
rama de actividad econémica

Obra o Otros

Rama de actividad econémica Sexo Indefinido Plazo fijo - T eaTor Total
Agricultura, ganaderfa, caza y Mujeres 41,4% 4,0% 54,3% 0,3% 100%
silvicultura Hombres 61,9% 3,2% 34,7% 0,1% 100%
5 Mujeres 68,5% 17,8% 13,4% 0,3% 100%
esca
Hombres 77.7% 14,4% 7,8% 0,1% 100%
y , Mujeres 81,7% 6,8% 0,2% 11,3% 100%
Explotaciéon de minas y canteras
Hombres 94,0% 4,2% 0,3% 1,4% 100%
) Mujeres 79,8% 10,6% 9,1% 0,4% 100%
Industria manufacturera
Hombres 86,8% 10,2% 2,4% 0,6% 100%
o o Mujeres 95,9% 3,5% 0,3% 0,5% 100%
Suministro de electricidad, gas y agua
Hombres 92,6% 4,2% 2,4% 0,7% 100%
Const B Mujeres 64,2% 7,9% 27,3% 0,5% 100%
onstruccion
Hombres 37,0% 10,9% 51,9% 0,2% 100%
Comercio al por mayor y al por menor; Reparacion Mujeres 83,5% 9,7% 6,3% 0,4% 100%
de vehiculos automotores, motocicletas, efectos
personales y enseres domésticos Hombres 84,3% 11,0% 4,3% 0,3% 100%
Mujeres 84,3% 13,7% 1,0% 1,0% 100%
Hoteles y restaurantes
Hombres 81,9% 15,2% 1,3% 1,5% 100%
Transporte, almacenamiento y Mujeres 874% 8,7% 36% 0,2% 100%
comunicaciones Hombres 88,6% 9,6% 1,3% 0,5% 100%
o , Mujeres 93,2% 6,2% 0,1% 0,5% 100%
Intermediacién financiera
Hombres 94,5% 4,4% 0,0% 1,1% 100%
Actividades inmobiliarias, Mujeres 72,9% 16,9% 8,5% 1,7% 100%
empresariales y de alquiler Hombres 77,3% 14,5% 6.5% 16% 100%
Enser Mujeres 73,0% 22,8% 0,0% 4,2% 100%
nsenanza
Hombres 63,6% 21,7% 0,1% 14,6% 100%
N A Mujeres 86,9% 10,4% 0,0% 2,7% 100%
Servicios sociales y de salud
Hombres 84,6% 11,2% 0,0% 4,1% 100%
Otras actividades de servicios Mujeres 68,5% 154% 106% 56% 100%
comunitarios, sociales y personales Hombres 78,5% 15,0% 3,0% 3.4% 100%
Total Mujeres 77,3% 13,5% 7,4% 1,8% 100%
ota
Hombres 73,1% 11,2% 14,2% 1,5% 100%

Fuente: Encla 2014, Empleadores (cuestionario autoaplicado).
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Estabilidad laboral

Usualmente una contratacion de tipo indefinida ha sido entendida como la que otorga mayor estabilidad
laboral y por tal razén mayor calidad al empleo, no obstante no es posible hacer una asociacién mecénica
entre la forma juridica de la relacion de trabajo con las condiciones de estabilidad. Estas Ultimas dependen
de un conjunto de factores.

La Encla 2014 ofrece la posibilidad de observar algunos indicadores que suelen asociarse con condiciones
de estabilidad, uno de ellos es la antigliedad en el empleo, especificamente del personal que tiene contrato
indefinido.

En el cuadro siguiente destaca que el 50,9% de los trabajadores de empresas encuestadas tiene como
maximo tres aflos de permanencia en su actual empleo. Se aprecia también una distribucion bastante
homogénea de hombres y mujeres en los distintos tramos de antigliedad definidos, no registrandose
entre ellos diferencias demasiado significativas. Sin embargo, en el estrato de mas de 10 afios es donde se
presenta una proporcion algo mas elevada de hombres que de mujeres (2,4 p.p. superior), lo que podria
relacionarse con que los hombres logran trayectorias laborales mas permanentes en el tiempo, menos
mediatizadas por situaciones de salidas y reentradas al mercado laboral, que a menudo las trabajadoras
deben enfrentar por temas de crianza, cuidado de familiares, etcétera.

CUADRO 7
Distribucion porcentual de trabajadores seglin antigiiedad de los contratos indefinidos por sexo

Mujeres 22,3% 31,2% 14,0% 18,0% 14,5% 100%
Hombres 20,7% 28,6% 15,5% 18,1% 16,9% 100%
Total 21,3% 29,6% 14,9% 18,1% 16,0% 100%

Fuente: Encla 2014, Empleadores (cuestionario autoaplicado).

Otro indicador que permite aproximarse a la condicion de estabilidad de los contratos es la comparacion
entre aquellos celebrados en los doce meses previos a la aplicacion de la encuesta y aquellos a los que se
les puso término durante el mismo periodo. Este calculo también aproxima a escrutar el dinamismo del
empleo en las empresas del pafs.

La encuesta consulta especificamente acerca de contratos indefinidos acordados y cesados, pero no
pregunta respecto de la cantidad de trabajadores involucrados. Vale decir, si un trabajador fue contratado
mas de una vez durante el periodo, se contabilizan los contratos indefinidos que este ha tenido y no la
persona del trabajador.
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En los doce meses anteriores a la aplicacion de la encuesta fue mayor la proporcidon de contratos
indefinidos celebrados que la de contratos a los que se les puso término, ello a pesar de que la economia
experimentaba una baja en su dinamismo, situacién ligada, segun Cepal®, a un menor nivel de inversion y
a la desaceleracion en el consumo de los hogares.

La diferencia entre sexos esta en que la proporcion de contratos celebrados por mujeres en el total de
contratos indefinidos vigentes es levemente menor a la de los hombres, como también lo son aquellos
que terminaron (0,8 p.p.y 3,1 p.p., respectivamente).

Al desagregar esta informacién por los distintos segmentos de tamafio de empresa, es posible constatar
que, con excepcion de la gran empresa, el porcentaje de contratos indefinidos celebrados por trabajadoras
del total de contratos indefinidos vigentes en los doce meses anteriores a la aplicacion de la encuesta es
mayor que los celebrados por hombres.

Y respecto de los contratos terminados o finiquitados?, las cifras indican que mientras en la microempresa
y mediana empresa son las mujeres las que exhiben un mayor porcentaje de contratados terminados, en
la pequefia y gran empresa son los hombres.

No obstante, en todos los tamafios de empresa los contratos celebrados por mujeres son sustancialmente
mas que los contratos de mujeres que fueron terminados (varfa entre 6y 12 p.p.). En el caso de los hombres
la diferencia entre contrataciones y término de contratos se acorta (varia entre 5y 8 p.p.).

CUADRO 8
Porcentaje que representan los contratos indefinidos celebrados y finiquitados( en los ultimos doce
meses respecto del total de contratos indefinidos vigentes seglin sexo y tamafio de empresa

empresa Hombres Mujeres Hombres Mujeres
Microempresa 257% 27,1% 26,2% 17,0% 18,0% 17,3%
Pequefa Empresa 23,8% 26,1% 24,5% 18,5% 13,9% 17,0%
Mediana Empresa 22,8% 28,3% 24,9% 14,5% 16,6% 15,3%
Gran Empresa 21,9% 18,3% 20,3% 16,2% 11,7% 14,2%
Total 22,8% 22,0% 22,5% 16,5% 13,4% 15,2%
Nota:

(1) Corresponde a todos los contratos terminados, independientemente de si fue extendido o no el respectivo documento de finiquito legal.
Fuente: Encla 2014, Empleadores (cuestionario autoaplicado).

28 Cepal. Estudio econémico de América Latina y el Caribe 2014: desafios para la sostenibilidad del crecimiento en un nuevo
contexto externo. Agosto 2014 (Capitulo Chile es.pdf).
29 En adelante se usa como sinénimo de términos de contrato, independientemente de si fue o no firmado el documento legal

correspondiente.
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Las empresas encuestadas del rubro Hoteles y restaurantes son las que en los doce meses anteriores a la
medicion celebraron y terminaron un mayor porcentaje de contratos indefinidos: 2% mas de hombres que
de mujeres fueron contratados, pero 6,3% mas de hombres fueron finiquitados. Esto podria expresar una
relativa mayor estabilidad del empleo femenino en el rubro.

El Unico sector en que hay una notoria diferencia en la magnitud de las contrataciones a mujeres y hombres
y en el que se ven favorecidas las mujeres es en Otras actividades de servicios comunitarios, sociales y
personales (8,4 p.p. de diferencia). En el resto de las actividades no hay distancias relevantes.

CUADRO 9
Porcentaje que representan los contratos indefinidos celebrados y finiquitados™ en los tltimos doce
meses en el total de contratos indefinidos vigentes seglin sexo y rama de actividad econémica

Celebrados

Rama de actividad econémica

Hombres | Mujeres Hombres | Mujeres
Agricultura, ganaderfa, caza y

silvicultura 20,0% 23,4% 20,7% 12,4% 17,9% 13,5%
Pesca 18,9% 21,3% 19,5% 12,6% 11,6% 12,4%
Explotacién de minas y canteras 24,1% 18,5% 23,8% 9,4% 10,1% 9,4%
Industria manufacturera 14,8% 16,6% 15,4% 13,0% 13,4% 13,1%
Suministro de electricidad, gas y agua 14,0% 15,0% 14,2% 12,5% 7,1% 11,4%
Construccion 20,9% 17,3% 20,3% 24,0% 12,7% 22,2%
Comercio al por mayor y al por menor;

Reparacién de vehiculos automotores, 21.8% 19.8% 21,0% 133% 12.6% 13.0%

motocicletas, efectos personales y
enseres domésticos

Hoteles y restaurantes 34,9% 32,9% 33,8% 32,4% 26,1% 28,8%
Transporte, almacenamiento y

o 22,9% 18,2% 22,0% 12,6% 9,9% 12,0%
comunicaciones
Intermediacion financiera 15,5% 12,6% 14,0% 10,9% 10,1% 10,5%
Acnwdad.es inmobiliarias, empresariales 34,0% 28,3% 31,8% 25,3% 16,5% 21.9%
y de alquiler
Ensenanza 25,8% 28,4% 27,7% 6,8% 8,8% 8,3%
Servicios sociales y de salud 12,8% 8,9% 9,8% 12,6% 9,1% 9,9%
Otras actividades de servicios 151% | 23.5% 19,0% 11,5% 14,19% 12,7%
comunitarios, sociales y personales
Total 22,8% 22,0% 22,5% 16,5% 13,4% 15,2%

Nota:
(1) Corresponde a todos los contratos terminados, independientemente de si fue extendido o no el respectivo documento de finiquito legal.
Fuente: Encla 2014, Empleadores (cuestionario autoaplicado).
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Causales de término de contrato

Elandlisis de las causales de término de contrato indefinido seguin la condicién de género de los trabajadores
permite identificar algunas diferencias interesantes. Entre los hombres la mayor proporcién de término de
contratos en los ultimos doce meses previos a la aplicacién de la encuesta ocurren por conclusion de la
obra o faena en la que laboran (36,2%); también entre las mujeres esta es la causal con mayor incidencia
aunque en un porcentaje menor (26,8%).

Otro 26,3% de trabajadoras finiquitaron sus contratos por renuncia voluntaria, mientras que 18,4% de
hombres ocupan esta causal. En tercer lugar se presenta el vencimiento del plazo: 22,9% de mujeres y
19,6% de hombres se encontraron en dicha situacion.

El hecho de que las renuncias voluntarias sean mayores entre las mujeres que entre los hombres,
podria explicarse desde una mirada optimista, por una eventual ampliacion de las ofertas laborales y la
consecuente oportunidad de moverse hacia empleos mejores; pero lo mas probable es que sobre todo
en algunos segmentos sociales, y por motivos relacionados con responsabilidades familiares, las mujeres
deban abandonar de manera permanente o transitoria su empleo, sobre todo cuando existen alternativas
de que otros miembros de la familia aporten ingresos.

CUADRO 10
Distribucion porcentual de los contratos finiquitados™ en los ultimos doce meses, segtin causal de
término de contrato, por sexo del trabajador

Causal de término de contrato Hombres Mujeres Total
Renuncia voluntaria 18,4% 26,3% 21,2%
Mutuo acuerdo 2,7% 2,1% 2,5%
Vencimiento del plazo 19,6% 22,9% 20,7%
Conclusioén de la obra 36,2% 26,8% 32,9%
Causas imputables al trabajador 12,5% 13,5% 12,9%
Necesidades de la empresa 9,6% 7,7% 8,9%
Otro motivo? 0,9% 0,8% 0,9%
Total 100,0% 100,0% 100,0%
Notas:

(1) Corresponde a todos los contratos terminados, independientemente de si fue extendido o no el respectivo documento de finiquito legal.
(2) Incluye Caso fortuito o fuerza mayor, y otro motivo no descrito.
Fuente: Encla 2014, Empleadores (cuestionario autoaplicado).
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Las causales de término de contrato desagregadas por tamafo de empresa y sexo muestran que la
mayor diferencia entre hombres y mujeres que renuncian voluntariamente a su empleo se produce en
la microempresa, alli las trabajadoras superan a los hombres en 12,9 p.p. Por el contrario, la causal de
conclusion de obra o faena, mas recurrente entre los hombres, tiene mayor prevalencia en los segmentos
de empresas medianas y grandes (44,7% vy 34,9%, respectivamente).

Las causas de término de contrato imputables al trabajador no dejan de ser relevantes. Aproximadamente
a 15% de mujeres de la pequefa y gran empresa se le aplicd en el ano calendario de referencia, como
también a un porcentaje similar de hombres ocupados en grandes unidades.

CUADRO 1
Distribucion porcentual de los contratos finiquitados™ en los dltimos doce meses, segtin causal de
término de contrato por sexo del trabajador y tamafio de empresa

w85 | Eg| £ 3 o8 | g5 83 _| ¢
Tamafo SeS | o5& | §8§ S¢e 5% |25838| S50 3
c'S @ =] o A o) v E v O ‘g~ S e~
dela 288 | 554 £a S Se |259.s| TG E
empresa 858|335 | gz | g= | of [S2Eg) fe2| ¢
S s = S S e Z3 ©
Mujeres | 282% | 1,7% | 123% | 507% | 00% | 14% | 37% | 20% | 100%
gAr'ng?é i, | Hombres | 153% | 47% | 208% | 490% | 00% | 22% | 7,0% 10% | 100%
Total 205% | 35% | 173% | 497% | 00% 19% | 57% 14% | 100%
Mujeres | 194% | 24% | 321% | 257% | 00% | 156% | 47% | 01% | 100%
E%ﬁ?g Hombres | 17,1% | 35% | 285% | 300% | 00% | 124% | 83% | 02% | 100%
Total 179% | 31% | 298% | 284% | 00% | 135% | 70% | 02% | 100%
Mujeres | 27,9% | 20% | 174% | 327% | 00% | 11,0% | 83% | 08% | 100%
Mediana
Hombres | 184% | 23% | 169% | 447% | 00% | 75% | 96% | 07% | 100%
Empresa ! ! ! ! ! ! ! !
Total 207% | 22% | 170% | 406% | 00% | 87% | 91% | 07% | 100%
Mujeres | 289% | 20% | 214% | 223% | 00% | 149% | 95% 10% | 100%
gﬁgr osy | Hombres | 194% | 24% | 163% | 349% | 03% | 153% | 103% | 11% | 100%
Total 226% | 22% | 180% | 307% | 02% | 151% | 100% | 1,1% | 100%
Mujeres | 263% | 2,1% | 22,9% | 268% | 00% | 135% | 7,7% | 08% | 100%
Total Hombres | 184% | 27% | 19,6% | 362% | 0% | 12,5% | 96% | 0,8% | 100%
Total | 212% | 25% | 20,7% | 32,9% | 0% | 129% | 89% | 08% | 100%

Nota:
(1) Corresponde a todos los contratos terminados, independientemente de si fue extendido o no el respectivo documento de finiquito legal.
Fuente: Encla 2014, Empleadores (cuestionario autoaplicado).
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Las renuncias voluntarias son mas frecuentes en Servicios sociales y de salud: 55,6% de mujeres y 41,4% de
hombres utilizaron esta causal; las trabajadoras sobrepasan en 14,2 p.p. a los trabajadores.

Los sectores en los que el término del contrato por conclusion de la obra o faena tiene mayor incidencia
son Agricultura, ganaderfa, caza, silvicultura, involucrando tanto a hombres y mujeres (76,6% vy 81,5%,
respectivamente) y Construccion a hombres (50,2%), situacidon que se aleja mucho de lo que ocurre en las
restantes ramas donde las diferencias son estrechas. En Ensefianza es mayor la proporcién de contratos
terminados por la causal vencimiento del plazo, viéndose afectadas en los Ultimos doce meses considerados
por la encuesta, el 41,7% de los trabajadores y el 43,8% de las trabajadoras de las empresas del sector.

La causal de finiquito por necesidades de la empresa es mas frecuente entre los hombres ocupados en el
rubro Explotacién de minas y canteras (35,7%).
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CUADRO 12
Distribucion porcentual de los contratos finiquitados™ de hombres en los tltimos doce meses, segun
causal de término de contrato por rama de actividad econdmica

Rama de actividad

econdmica

Renuncia
voluntaria del
Mutuo
acuerdo entre
las partes
Vencimiento
del plazo
Conclusion
de la obra
fuerza mayor
Causas
imputables
al trabajador
(Art. 160)
Necesidades
de la empresa
(Art. 161)
Otro motivo

Caso fortuito o

Agricultura, ganaderfa,

0 [ 0 (¥ 0, [ 0y 0 0,
caza y silvicultura 10,7% 1,7% 4,3% 76,6% 0,0% 4,7% 1,8% 0,2% 100%

Pesca 206% | 29% | 190% | 31.8% | 01% | 157% | 98% | 00% | 100%
Eég'r?ttsg‘s’” deminas | 33400 | 17706 | 1279% | 09% | 00% | 46% | 357% | 09% | 100%
mﬁfj}g@w era 248% | 24% | 169% | 27,7% | 0,0% 99% | 159% | 24% | 100%
Suministro de

electricidad, gas 'y 31,9% 7,3% 145% | 134% 0,0% 2,8% 29,1% 1,0% 100%
agua

Construccion 100% | 21% | 195% | 502% | 03% | 121% | 54% | 04% | 100%

Comercio al por
mayor y al por
menor; Reparacion
de vehiculos
automotores,
motocicletas, efectos
personales y enseres

28,8% 4,0% 18,1% 18,9% 0,1% 13,3% 15,4% 1,5% 100%

domésticos
Hoteles y restaurantes | 29,0% 2,4% 16,7% 14,8% 0,0% 24,0% 10,8% 2,4% 100%
Transporte,
almacenamiento y 20,7% 6,5% 13,0% 39,8% 0,1% 8,6% 10,5% 0,8% 100%

comunicaciones

Intermediacion
financiera
Actividades
inmobiliarias,
empresariales y de
alquiler
Ensefanza 27,6% 4,9% 41,7% 2,9% 0,3% 3,5% 17,6% 1,5% 100%

Servicios sociales y de
salud

Otras actividades de
servicios comunitarios, | 29,3% 1,7% 24,1% 13,8% 0,0% 17,1% 12,7% 1,2% 100%
sociales y personales

Total 18,4% 2,7% 19,6% | 36,2% 0,1% 12,5% 9,6% 0,8% 100%

33,6% 7,6% 12,6% 8,7% 0,1% 54% 26,0% 5,9% 100%

25,2% 2,2% 32,8% 7,1% 0,0% 19,1% 13,2% 0,4% 100%

41,4% 2,4% 30,4% 1,5% 0,1% 8,3% 15,5% 0,5% 100%

Nota:
(1) Corresponde a todos los contratos terminados, independientemente de si fue extendido o no el respectivo documento de finiquito legal.
Fuente: Encla 2014, Empleadores (cuestionario autoaplicado).
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CUADRO 13
Distribucion porcentual de los contratos finiquitados™ de mujeres en los dltimos doce meses, seglin
causal de término de contrato por rama de actividad econdmica

Rama de actividad

econdmica

Renuncia
voluntaria del
Mutuo
acuerdo entre
las partes
Vencimiento
del plazo
Conclusion
de la obra
Caso fortuito o
fuerza mayor
Causas
imputables
al trabajador
(Art. 160)
Necesidades
de la empresa
(Art. 161)
Otro motivo

Agricultura, ganaderfa,
caza y silvicultura

Pesca 20,2% 1,8% 11,0% | 46,1% 0,0% 15,6% 54% 0,0% 100%

8,9% 1,6% 2,8% 81,5% 0,0% 4,6% 0,6% 0,0% 100%

Explotacién de minas o 0 0 9 0 0 0 9 0
y canteras 26,7% 10,3% 28,8% 0,2% 0,0% 0,4% 29,1% 4.4% 100%

mga@gau era 345% | 18% | 283% | 115% | 00% | 122% | 107% | 1,0% | 100%
Suministro de

electricidad, gas y 316% | 115% | 303% | 12% | 00% | 00% | 255% | 00% | 100%
agua

Construccién 1710% | 25% | 145% | 385% | 00% | 226% | 46% | 03% | 100%

Comercio al por
mayor y al por
menor; Reparacion
de vehiculos
automotores,
motocicletas, efectos
personales y enseres
domésticos

Hoteles y restaurantes | 33,5% 2,2% 18,6% 9,6% 0,0% 22,6% 11,4% 2,2% 100%

Transporte,
almacenamiento y 33,3% 2,8% 12,3% 26,5% 0,1% 10,2% 14,1% 0,7% 100%
comunicaciones

%“rfgmggador‘ 333% | 52% | 157% | 134% | 00% | 51% | 209% | 64% | 100%

Actividades

;”g&g!'afﬂrgal;sy e 270% | 16% | 368% | 54% | 00% | 208% | 80% | 03% | 100%

alquiler
Ensenanza 37,4% 4,0% 43,8% 1,9% 0,0% 2,4% 9,8% 0,6% 100%
Servicios sociales y de
salud

Otras actividades de
servicios comunitarios, | 29,0% 1,3% 27,2% 16,5% 0,0% 18,2% 7,4% 0,4% 100%
sociales y personales

Total 26,3% 2,1% 22,9% | 26,8% 0,0% 13,5% 7,7% 0,8% 100%

29,4% 2,2% 162% | 302% 0,0% 10,8% 94% 1,6% 100%

55,6% 2,4% 27,0% 0,4% 0,0% 4,0% 10,1% 0,4% 100%

Nota:
(1) Corresponde a todos los contratos terminados, independientemente de si fue extendido o no el respectivo documento de finiquito legal.
Fuente: Encla 2014, Empleadores (cuestionario autoaplicado).
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Trabajadores y trabajadoras
externos/as en las empresas

La encuesta considerd en su indagatoria no solo a los trabajadores contratados directamente por las
empresas encuestadas, sino también a los que laboran en ellas, aunque sean empleados por empresas
externas bajo la modalidad de subcontratacion o suministro®.

Laincorporacién detrabajo provisto porunidadesexternasnoesunamodalidad alaquelosestablecimientos
recurran en forma generalizada para desarrollar sus procesos, no obstante se presenta de manera mas
habitual en algunos sectores econdémicos, en algunos tamafos de empresa y para la ejecuciéon de algunas
actividades especificas.

Los datos levantados indican que la subcontratacion es la modalidad de externalizaciéon mas difundida
en las empresas encuestadas. El 17,6% (15.782 de las 89.580 incluidas en el marco muestral) subcontratéd
trabajo, cifra menor a la observada en versiones anteriores de la encuesta®, lo que advertiria un descenso
de esta practica. También la proporcién de empresas que declararon la utilizacién de trabajo suministrado
se contrajo al 1,2%% (1.107).

Si bien la gran mayoria de los trabajadores y trabajadoras que laboran en unidades encuestadas fueron
contratados directamente, de manera indefinida, a plazo fijo o por obra o faena, 15,3% de las contrataciones
(respecto de los contratados directamente) mantuvo una relacion laboral con dichas empresas bajo formas
de subcontratacion (11,6%) o suministro (3,7%).

Al respecto, es importante puntualizar que la informacién de subcontrataciones y suministros es
proporcionada por los empleadores en junio de 2014 y la Encla no esta en condiciones de discriminar si

30 En la subcontratacion una empresa —llamada principal o mandante— encarga a otra denominada contratista ciertas etapas
del proceso de produccion de bienes y servicios, con el fin de que esta Ultima ejecute dichas tareas por su cuenta y riesgo,
y con trabajadores propios. Por su parte, el suministro de trabajadores es una figura en la que una empresa de servicios
transitorios cuyo giro es el suministro de trabajadores, pone a disposicién de otra empresa —denominada usuaria— los
servicios laborales de sus dependientes, por un precio determinado.

31 En 2008 alcanzé 30,5% y en 2011, 37,8%.Direccion del Trabajo. Op cit (2015). Pag. 69.

32 En 2008 alcanz6 2,8%y en 2011, 3,6%. Ibid.
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los trabajadores involucrados son originarios de empresas de cinco o mas ocupados, por consiguiente,
no pueden ni agregarse ni sustraerse del total de trabajadores de aquellas seleccionadas como parte del
marco muestral®,

Tampoco es posible verificar si existen dobles contabilizaciones, por ejemplo, puede ocurrir que una
persona contratada como trabajador externo, por la condicion flexible que caracteriza el funcionamiento
de las unidades tercerizadas, preste servicios de manera simultdnea en mas de una empresa encuestada.

Al establecer la relacion de las contrataciones de trabajadores externos (subcontratados y suministrados),
respecto de las contrataciones directas segun la condicién de género de los involucrados, se aprecia que
existen diferencias en la participacion de hombres y mujeres. La subcontratacion tiene un sello masculino:
mas trabajadores (16,2%) que trabajadoras (4,3%) se contratan bajo esta forma de externalizacion; mientras
que la presencia femenina es mayor en el trabajo suministrado (5,8% versus 2,4% de hombres).

CUADRO 14
Relacion de contrataciones de trabajadores externos (subcontratados o suministrados) respecto de las
contrataciones directas

Relacion de
subcontrata- Relacion
Contratos Subcontra- Suministrados ciones suministro-
directos (A) taciones (B) (@] respecto de las contratos
contrataciones | directos (C/A)
directas (B/A)
Hombres 2.539.138 410.503 60.271 16,2% 2,4%
Mujeres 1.569.350 66.811 91.744 4,3% 5,8%
Total 4.108.488 477314 152.015 11,6% 3,7%

Fuente: Encla 2014, Empleadores (cuestionario autoaplicado).

Subcontratacion de trabajadores/as

De total de contrataciones de trabajadores bajo la modalidad de subcontratacién —que equivalen al 11,6
% del total realizadas por las unidades encuestadas—, un 64,4% cumple funciones relacionadas con la
actividad o giro principal de la empresa mandante, mientras que el restante 35,6% ejecuta labores anexas
o secundarias a dicho giro* (por ejemplo, servicios de aseo, alimentacién, seqguridad, etcétera).

33 Ibid. Pag. 75.
34 Ibid. Pag. 74.
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Ahora bien, el 95% de los que ejecutan actividades subcontratadas del giro del negocio, vale decir,
funciones de mayor centralidad y relevancia en los procesos de produccion de bienes o servicios, son
hombres. Las mujeres subcontratadas, en cambio, preferentemente ejercen cargos de apoyo (30,3%),
considerados menos estables laboralmente, en tanto las competencias requeridas no necesariamente
exigen cualificacion, pudiéndose ver de algin modo facilitado el reemplazo o recambio de este personal.
Las contrataciones para estas actividades suelen ser de naturaleza temporal o eventual, ajustandose a las
fluctuaciones de la demanda empresarial.

GRAFICO 9
Distribucion porcentual de los trabajadores subcontratados (11,6%) segtin sexo,
por la actividad que desarrollan
95,0%
69,7%
30,3%
5,0%
Hombres Mujeres Hombres Mujeres
Para actividad principal Para otras actividades

Fuente: Encla 2014, Empleadores (cuestionario autoaplicado).

Las grandes son las unidades productivas que concentran el 89% del total de trabajadores subcontratados:
87,8% mujeres y 89,1% hombres. Practicamente el resto de las mujeres subcontratadas se ocupan en
empresas medianas (10,3%).

CUADRO 15
Porcentaje de trabajadores subcontratados por tamafio de empresa, seglin sexo de los trabajadores

Tamano de la empresa Hombres Mujeres Total
Microempresa 0,2% 0,0% 0,2%
Pequena Empresa 5,7% 1,9% 51%
Mediana Empresa 5,0% 10,3% 57%
Gran Empresa 89,1% 87,8% 89,0%
Total 100,0% 100,0% 100,0%

Fuente: Encla 2014, Empleadores (cuestionario autoaplicado).
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Del andlisis de la distribucion porcentual de los subcontratados segun el tamafio de las empresas se puede
establecer que solamente en las unidades medianas hombres y mujeres logran una proporcionalidad
menos distante. Un cuarto (25,1%) son trabajadoras. En los otros segmentos la relacion es ampliamente
desigual.

GRAFICO 10
Distribucion porcentual de trabajadores subcontratados, segin sexo de los trabajadores,
por tamanfo de empresa

Microempresa JRlREL

Pequefia Empresa ERENAT

Mediana Empresa [JRAZSEL) 25,1%
Gran Empresa JR:PAL) 13,8%

jeicll | 86,0% 14,0%

M Hombres ™ Mujeres
Fuente: Encla 2014, Empleadores (cuestionario empleadores).

Y del andlisis de la distribucion de los trabajadores subcontratados por sexo al interior de cada uno de
los sectores econdmicos se advierte que los hombres son mayoria en practicamente todos y tienen
especial preeminencia en las dreas de trabajo no feminizadas: Construccion, Pesca y Explotacion de minas
y canteras (99,5%, 95,4% y 91,4%, respectivamente). En Ensefanza y Hoteles y restaurantes, en cambio, es
notoriamente mayor el porcentaje de trabajadoras subcontratadas (90,2% vy 62,5%, respectivamente).
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GRAFICO 11
Distribucion porcentual de trabajadores subcontratados por rama de actividad econdmica,
segun sexo de los trabajadores

Agricultura, ganaderia, caza y silvicultura 89,8% 10,2%

Pesca 95,4% 4,6%

Explotacion de minas y canteras 91,4% 8,6%

Industria manufacturera 81,9% 18,1%

Suministro de electricidad, gas y agua 87,5% 12,5%

Construccion 99,5% 0,5%

attomotores matoccleto efectos prsonaies y anseres domestcos [ LS
Hoteles y restaurantes 37,5% 62,5%

Transporte, almacenamiento y comunicaciones 55,5% 44,5%

Intermediacion financiera 44,0% 56,0%

Actividades inmobiliarias, empresariales y de alquiler 72,1% 27,9%

Ensefanza 9,8% 90,2%

Servicios sociales y de salud 40,4% 59,6%

Otras actividades de servicios comunitarios, sociales y personales 47,9% 52,1%

M Hombres M Mujeres
Fuente: Encla 2014, Empleadores (cuestionario autoaplicado).

Suministro de trabajadores/as

Aunque la presencia de trabajadores suministrados por terceros en las unidades encuestadas es escasa®, lo
que impide arribar a conclusiones muy significativas, igual parece interesante revisar, por ejemplo, la tasa
de participacion de hombres y mujeres de acuerdo con el tamano de la empresa.

Del total de hombres suministrados, 61,5% se ocupa en empresas grandes y 21,1% en unidades medianas,
otro 17,4% se adscribe a empresas pequenas. Del total de mujeres en régimen de suministro, 92,2% se
emplea en entidades grandes, superando en 30 p.p. a la proporcion de hombres suministrados ocupados

35 En las microempresas no se consigna personal suministrado.
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en el mismo tamafo de empresa. De este modo, mientras el suministro de personal masculino se
distribuye tanto en la grande como en la mediana y pequefia empresa, el suministro de personal femenino
se concentra muy marcadamente en la gran empresa.

CUADRO 16
Distribucion porcentual de trabajadores suministrados por terceros por tamafio de empresas!’, segtin
sexo de los trabajadores

Tamano de la empresa Hombres Mujeres Total
Pequena Empresa 17,4% 2,4% 8,4%
Mediana Empresa 21,1% 54% 11,6%
Gran Empresa 61,5% 92,2% 80,0%
Total 100,0% 100,0% 100,0%
Nota:

(1) No se entregan datos para la Microempresa, pues no se registran empresas de este tipo que cuenten con trabajadores suministrados por terceros
Fuente: Encla 2014, Empleadores (cuestionario autoaplicado).

Del andlisis de la participacion de los trabajadores suministrados por sexo en cada uno de los tamafios
de empresa se concluye que los hombres son mayoria en la pequefia y mediana empresa (sobre 70%),
mientras que en los grandes establecimientos la participacion femenina dobla a la masculina (69,5%).

GRAFICO 12
Distribucion porcentual de trabajadores suministrados por terceros segln tamaiio de empresa®, por
sexo de los trabajadores

Pequena empresa 17,6%
Mediana empresa 28,1%

Gran empresa 30,5% 69,5%

Total 39,6% 60,4%

B Hombres ™ Mujeres

Nota:

(1) No se entregan datos para la Microempresa, pues no se registran empresas de este tipo que cuenten con trabajadores suministrados por
terceros.

Encla 2014, Empleadores (cuestionario empleadores), Dirigentes sindicales y Trabajadores.
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Remuneraciones de trabajadores
y trabajadoras

A pesar de los buenos resultados que a lo largo de las Ultimas décadas registra Chile en materia de
crecimiento econémico, los niveles de desigualdad en los ingresos son altos y han permanecido casi
inalterados®. En este contexto, una de las expresiones de desigualdad observada es la brecha de
remuneraciones entre hombres y mujeres. A propésito de esto, un informe de OIT>” menciona que existe
evidencia de una estrecha relacion entre la incidencia global de los bajos salarios en un pais y su brecha
salarial promedio de género.

Distintas opiniones aseguran que tanto en Chile como en otros paises se darfa una tendencia hacia la
reduccién o cierre de la brecha remuneracional, no obstante si bien se reconoce una mejora en los Ultimos
anos, el fenémeno persiste y su trayectoria de mas largo plazo no avizora una caida sustantiva®. Los datos
disponibles ilustran la magnitud del problema y su evolucion.

Elinforme del Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo (PNUD) del 2010% sefiala que a inicios de
los afos sesenta las chilenas obtenfan en promedio la mitad de la remuneracion de los hombres, similar a
lo reportado para décadas anteriores, y establece que en los cincuenta afos siguientes se habria producido
un aumento sistematico del salario femenino en relacién con el masculino.

36 Enelano 2011 el 10% més pobre obtenia el 2% de los ingresos, en tanto el 10% mas rico conseguia el 57%. El coeficiente de
Gini tenfa un valor de 0,51. Banco Mundial. World Development Indicators: Distribution of income or consumption. 2014. http://
datos.bancomundial.org/indicador/SI.POV.GINI. Segun un informe de la OCDE dado a conocer en junio de 2014, Chile lidera
el ranking de paises con peor distribucién de ingresos entre los 34 miembros de la organizacion. El Mercurio. Desigualdad en
paises de la OCDE. www.emol.com/especiales/2015/economia/desigualdad/graficos.asp

37 OIT. Informe Mundial sobre Salarios 2010/2011. Santiago de Chile. 2010.

38 Por ejemplo, el Informe WEF 2015 hace un diagnéstico y una proyeccion acerca de la materia. Refiriéndose a la situacién en
el conjunto de paises evaluados sefiala que las mujeres hoy perciben como ingreso los montos que ganaban los hombres
en 2006, con este antecedente calcula que recién en 2133, vale decir, 118 afos mas, los sueldos entre ambos sexos seran
parejos. América Economia. ;Sabia que en 118 afios las mujeres ganarian igual que los hombres? 30 noviembre 2015. www.
americaeconomia.com

39 PNUD. Desarrollo Humano en Chile. Género: los desaffos de la igualdad 2010. Santiago, Chile. Marzo 2010.
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Los mayores progresos en la reduccion de la brecha entre sexos ocurren en la década del 2000, sin embargo
el mismo informe muestra que el salario promedio de las mujeres es entre 20% a 30% inferior al salario
promedio de los hombres y la diferencia es mayor entre los trabajadores con educacion superior®.

Los expertos dicen que no hay una explicacion Unica respecto de por qué la brecha de salarios se mantiene
elevada en el pais, no obstante se argumenta que en el Ultimo periodo el aumento del empleo femenino
ha sido més rapido que el masculino, pero el ingreso de esta dotacion al mercado habria sido con salarios
inferiores al promedio, lo que puede estar generando la tendencia®'.

La Encla 2014 entrega un panorama general respecto de la situacion salarial de trabajadores y trabajadoras
y en relacion con su distribucion por tramos de remuneracion bruta mensual, ello permite identificar
aquellos en los que se concentran unos y otras y sus diferencias.

La literatura revisada coincide que en la persistencia de las brechas salariales entre hombres y mujeres
inciden varios fendmenos que se encuentran concatenados y que si bien no toda la brecha puede ser
atribuida a la discriminacién de género que enfrentan las mujeres, si es una parte importante de ella.

En el 2009, en el contexto del desafio pafs de avanzar hacia la equidad social, se promulgé la Ley N°o
20.348* que resguarda el derecho a la igualdad de remuneraciones entre hombres y mujeres®. Sin
duda esta norma constituye un avance legislativo que favorece la posibilidad de que las trabajadoras
reclamen al interior de sus empresas por situaciones de discriminacién salarial cuando se trata de un
mismo puesto de trabajo o cargo. En la eventualidad de que dicho reclamo no prospere dentro de las
instancias de la empresa, puede acudir a las inspecciones del trabajo o directamente a los Tribunales
de Justicia*.

40 Por ejemplo, en 2006, el salario promedio de la mujer representaba 81% del salario promedio de los hombres en el grupo de
trabajadores con estudios de nivel basico y medio. La mayor diferencia salarial corresponde a los trabajadores con estudios
de nivel superior, donde las mujeres ganaban en promedio un salario que era solo 73% del equivalente masculino.

41 El Mercurio. Sueldos de hombres son 20% mayores a los que se pagan a las mujeres en Chile. Seccién Economia y Negocios.
B6. 22 septiembre 2014.

42 Modificé el Cédigo del Trabajo en aspectos sustantivos y procedimentales y el Estatuto Administrativo.

43 Su publicacién en el Diario Oficial es 19 de junio de 2009.

44 Un mayor detalle de esta materia se encuentra en: Diaz, Estrella. La desigualdad salarial entre hombres y mujeres. Alcances

y limitaciones de la Ley N° 20.348 para avanzar en justicia de género. Direccion del Trabajo. Departamento de Estudios.
Cuaderno de Investigacion N° 55. Mayo 2015.
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Remuneraciones brutas

Nueve son los tramos de remuneraciones brutas utilizados en la Encla 2014 para agrupar a los trabajadores
y trabajadoras de las empresas encuestadas. Estos se encuentran definidos en funcién del Ingreso Minimo
Mensual (IMM) o salario minimo vigente a junio de 2014%.

CUADRO 17
Tramos de remuneracion bruta mensual expresados en unidades de ingreso minimo mensual
(IMM vigente a junio de 2014)

Tramos de remuneracién bruta mensual En unidades de ingreso minimo mensual (IMM)
Menos de $210.000 Menos de 1 IMM
$210.000 Iguala 1 IMM
De $210.001 a $315.000 Demésde1al,5IMM
De $315.001 a $420.000 De mésde 1,5a 2 IMM
De $420.001 a $630.000 De més de 2 a 3 IMM
De $630.001 a $1.050.000 De masde 3a5IMM
De $1.050.001 a $1.680.000 De masde 5 a8 IMM
De $1.680.001 a $2.520.000 De mésde8a 12 IMM
Mas de $2.520.000 Mas de 12 IMM

Fuente: Encla 2014.

La encuesta indaga en la cantidad de trabajadores de las empresas consultadas que en junio de 2014
se ubicaron en cada uno de los tramos de remuneraciones brutas mensuales detallados. En el gréfico
siguiente es posible apreciar la distribucion en la escala salarial.

Como primera cuestion se observa una clara tendencia a la concentracion de los trabajadores en los
intervalos mas bajos y mas proximos a un IMM, mientras que a medida que se asciende en la escala, las
proporciones de trabajadores disminuyen.

El 42,7% de los trabajadores de empresas encuestadas perciben salarios desde 1 IMM hasta los 2 IMM, cifra
que llega a 61,3% —dos tercios— si se incluye el tramo que considera hasta 3 IMM ($ 630.000). Los ingresos
del trabajo vinculados a la ocupacion principal de las personas constituyen el componente sustancial del

45 Estdn expresados en términos de pesos corrientes. El salario minimo general vigente al momento de la aplicacién de la Encla
2014 (desde el 1° de agosto de 2013 a 30 de junio de 2014) era $210.000.
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ingreso de los hogares y, como es natural, inciden directamente en su bienestar. Por ello, no es posible
dejar de llamar la atencién acerca de esta realidad.

El tramo que concentra un mayor porcentaje de trabajadores (22,5%) es el de $ 210.000 a $ 315.000 (de
1 a 1,5 IMM), mientras que el que representa la menor proporcion de trabajadores (3,8%) es el ultimo
—remuneraciones de mas de $ 2.520.000 (mas de 12 IMM).

El primer tramo (menos de TMM), correspondiente a quienes perciben remuneraciones brutas mensuales
menores de $ 210.000, incluye 5,3% de personas.

GRAFICO 13
Distribucion porcentual de los trabajadores( por tramos de remuneracién bruta mensual,
ajunio de 2014

De mas de $2.520.000 (mas de 12 IMM)

De $1.680.001 a $2.520.000 (mas de 8 a 12 IMM)
De $1.050.001 a $1.680.000 (mas de 5 a 8 IMM)
De $630.001 a $1.050.000 (de mas de 3 a 5 IMM)
De $420.001 a $630.000 (de mas de 2 a 3 IMM)
De $315.001 a $420.000 (de mas de 1,5 a 2 IMM)
De $210.001 a $315.000 (de mas de 1a 1,5 IMM)
De $210.000 (igual a 1 IMM)

Menos de $210.000 (menos de 1 IMM)

0,0% 5,0% 10,0% 15,0% 20,0% 25,0%

Nota:
(1) Considera a trabajadores contratados en jornada parcial y completa.
Fuente: Encla 2014, Empleadores (cuestionario autoaplicado).

Si se analiza la distribucién porcentual de los trabajadores por intervalos de remuneracion bruta mensual
segun sexo, se aprecia que si bien tanto hombres como mujeres se concentran en los mas bajos, en el
caso de las mujeres su presencia es mas acentuada: mientras el 27,4% de los hombres recibe ingresos de
hasta $ 315.000 (1,5 IMM), el 40,6% de las mujeres se ubica en dicho nivel, superando en casi 13 puntos
porcentuales a los hombres.
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A partir del tramo de salarios intermedio que comienza en los $ 315.001 y en todos los que le siguen,
las proporciones de mujeres son menores a las de los hombres. Las mayores diferencias ocurren en
aquellos que superan $ 630.000, donde en términos relativos la presencia de trabajadoras desciende
significativamente: mientras 36,7% de trabajadores percibe dichos montos, solo 27,6% de mujeres los
alcanza. En el nivel de ingresos de mas de $ 2.520.000, la proporcion de hombres dobla a la de mujeres
(4,8% versus 2%).

GRAFICO 14
Distribucion porcentual de los trabajadores(™ por sexo, seglin tramos de remuneracién bruta
mensual, a junio de 2014

3
<~
<
~N

Menos de De De $210.001 De $315.001 De $420.001 De $630.001  De $1.050.001 De $1.680.001 Mas de
$210.000 $210.000 a$315.000 a $420.000 a$630.000 a$1.050.000 a$1.680.000  a$2520.000 $2.520.000

B Mujeres ™ Hombres

Nota:

(1) Considera a trabajadores contratados en jornada parcial y completa.
Fuente: Encla 2014, Empleadores (cuestionario empleadores).

Otro indicador que da cuenta de la desigualdad salarial entre sexos es la distribucion porcentual de los
trabajadores al interior de cada uno de los tramos de ingresos brutos mensuales.

En el grafico 15 se aprecia con mayor nitidez que conforme se asciende en la pirdmide remuneracional, la
presencia de hombres aumentay la de mujeres se reduce drasticamente, alcanzando en el nivel superior
una relacion de, aproximadamente, 80% versus 20%. Solo en los intervalos de menores ingresos (hasta
$210.000) se logra una cierta similitud en la participacién, esto, obviamente, no puede considerarse un
avance en equidad salarial.

La relacién entre tramos remuneracionales y tamafo de las empresas encuestadas por la Encla 2014
muestra que a medida que disminuye el tamafo de estas, aumentan las concentraciones de trabajadores
hombres y mujeres en los intervalos de mas bajos ingresos. En la microempresa es donde se presenta la
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situacion mas extrema: 57,8% de mujeres y 48,4% de hombres reciben salarios de $ 315.000 0 menos. La
brecha salarial hombre mujer llega a 9,4 p.p., en perjuicio de estas Ultimas.

GRAFICO 15
Distribucion porcentual de trabajadores® por tramos de remuneracion bruta mensual, a junio
de 2014, seglin sexo de los trabajadores

De mas de $2.520.000

De $1.680.001 a $2.520.000
De $1.050.001 a $1.680.000
De $630.001 a $1.050.000
De $420.001 a $630.000

De $315.001 a $420.000

De $210.001 a $315.000

De $210.000

Menos de $210.000

Total

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

M Mujeres ™ Hombres

Nota:

(1) Considera a trabajadores contratados en jornada parcial y completa.
Fuente: Encla 2014, Empleadores (cuestionario autoaplicado).

No obstante es en la gran empresa en donde la brecha hombre mujer en los tramos de ingresos mas bajos
(menos de $ 315.000) es mas significativa, alcanza 17,4 p.p., aun cuando el porcentaje de trabajadoras que
perciben dichos salarios es menor (40,2%).

En la gran empresa y en la mediana, sobre el 75% de los hombres perciben remuneraciones superiores
a $ 315.000 (77,2% y 76,8%, respectivamente), en cambio solo alcanzan esos montos el 59,8% de las
trabajadoras de grandes unidades y el 65,1% de las medianas.

Asimismo, 23,1% del contingente de hombres de la gran empresa y 18,6% de la mediana perciben sobre
un millén de pesos de remuneracion ($ 1.050.000) y logran dicho monto en cada caso alrededor del 14%
de las trabajadoras.
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Es muy probable que ello esté asociado con los mayores niveles de calificacion que exigen los procesos
de produccién de bienes o servicios en las unidades de mayor dimension, con presencia en el mercado
porque debido a su tamano superior y las formas que requiere la organizacion del trabajo, les obliga a
contar con un equipo ejecutivo y de mandos medios capacitado. Usualmente los trabajadores mas que
las trabajadoras son portadores de estas competencias, derivados de su acceso a capacitacion interna
ofertada por las empresas 0 a opciones de formacion vocacional previas, a menudo condicionadas social y
culturalmente. Las recompensas salariales serian entonces desde la dptica de las empresas, ajustadas a las
capacidades demandadas.

Las trabajadoras con remuneraciones de méas de $ 2.520.000 no superan el 2% en los distintos tamafos de
empresa. En las grandes es donde se da la mayor brecha entre hombres y mujeres (4.2 p.p.): mientras 6,3%
de hombres se ubica en ese tramo remuneracional, solo 2,1% de las mujeres lo alcanza.

CUADRO 18
Distribucion porcentual de trabajadores® por tramos de remuneracion bruta mensual, segin sexo y
tamafo de empresa, a junio de 2014

., . Pequena Mediana
H M H M H M H M H M

bruta

Menos de $ 210.000 2,4% 11,1% 3.3% 6,6% 2,4% 7.2% 4,9% 7,8% 3,9% 7,7%
De $210.000 8,8% 10,9% 4,7% 5,8% 3,7% 4,9% 2,1% 6,9% 3,4% 6,5%
De $210.001 a $ 315.000 372% | 358% | 27,7% | 300% | 17,1% | 22,7% | 158% | 255% | 20,1% | 264%
De $315.001 a $ 420.000 198% | 132% | 184% | 186% | 193% | 158% | 135% | 13,1% | 162% | 146%
De $420.001 a $ 630.000 11,5% | 109% | 187% | 176% | 21,0% | 17,7% | 203% | 175% | 195% | 17,2%
De $ 630.001 a $ 1.050.000 6,5% 9,2% 14,5% 12,4% 17,9% 17,5% 20,3% 15,2% 17,6% 14,8%

De $1.050.001 a $ 1.680.000 8,4% 5,0% 7.3% 53% 9.2% 8,7% 11,1% 8,1% 9,6% 7.5%
De $1.680.001 a $ 2.520.000 2,8% 2,3% 3,0% 1,9% 4,8% 3,4% 57% 3,8% 4,7% 3,3%

De més de $ 2.520.000 2,5% 1,6% 2,5% 1,9% 4,6% 2,0% 6,3% 2,1% 4,8% 2,0%
Total 100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0%
Nota:

(1) Considera a trabajadores contratados en jornada parcial y completa.
Fuente: Encla 2014, Empleadores (cuestionario autoaplicado).

La relacion entre tramos remuneracionales y ramas de actividad econdmica permite apreciar que
practicamente en todos los sectores la proporcién de mujeres en los niveles de mas bajos salarios ($ 315.000
0 menos) supera la proporcion de hombres. En Agricultura, ganaderfa, caza y silvicultura y Hoteles y
restaurantes, entre el 60% y 70% de las trabajadoras ocupadas se encuentran en dicha condicién (64,7% y
70,8%, respectivamente). En estos sectores hay también presencia de un contingente masculino no menor,
no obstante sus proporciones estan distantes de las femeninas (48,4% y 50,4%, respectivamente).
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Otras tres ramas en que la diferencia salarial por género en perjuicio de las mujeres es también importante
son: Actividades inmobiliarias, empresariales y de alquiler, Comercio al por mayor y menor e Industria
manufacturera. En cada caso, la participacion de trabajadoras en los tramos de menos de $ 315.000 brutos
se eleva por sobre 45%, mientras que la de los hombres bordea el 20% a 28%.

De modo inverso, en practicamente todas las ramas de actividad econdmica (se exceptlan por un
porcentaje minimo Construccion y Transporte, almacenamiento y comunicaciones) la proporcién de
hombres localizados en los dos tramos superiores de remuneraciones (sobre $ 1.680.000) supera a la
de mujeres, en la mayoria de los casos duplicandola: Industria manufacturera, Comercio al por mayor
y por menor, Hoteles y restaurantes, Ensefianza, Servicios sociales y de salud, Actividades de servicios
comunitarios, sociales y personales, Pesca.

En tres actividades econdmicas resalta la presencia numérica de unimportante contingente de trabajadores
y trabajadoras en tramos salariales superiores ($ 1.680.000 y mas): Explotacion de minas y canteras (36,8%
de mujeres y 44,4% de hombres), Intermediacion financiera (18,4% de mujeres y 34,1% de hombres) y
Suministro de electricidad, gas y agua (18,1% de mujeres y 25,5% de hombres). Si bien en estos casos existe
brecha entre géneros, interesa destacar la situacion de Explotacion de minas y canteras y Suministro de
electricidad, gas y agua, por considerarse espacios laborales tipicamente masculinos. En ellos se constata
que las mujeres ocupadas se benefician también de salarios promedio més elevados, caracteristicos de
estas actividades y rasgo peculiar de la segregacion horizontal del mercado de trabajo.

De hecho en estas actividades sobre el 80% de mujeres y 90% de hombres perciben remuneraciones
superiores a los tres tramos minimos ($315.000). En el caso de Explotacion de minas y canteras, 96,6% de
hombresy 79,3% de mujeres se encuentran en dicha condicion y en Suministro de electricidad, gasy agua,
93,8% de hombres y 94,6% de mujeres.

Rubros como Pescay Servicios sociales y de salud concentran porcentajes cercanos al 50% de trabajadoras
(también de trabajadores aungque en menor proporcién) en los tramos de ingresos entre $ 315.000 y
$ 630.000 (de mas de 1,5 IMM a 3 IMM).
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CUADRO 19
Distribucion porcentual de trabajadores® por tramos de remuneracion bruta mensual, segin sexo y
rama de actividad, a junio de 2014

Agricultura i :
9 i Explotacion de minas
ganaderia, Pesca s
caza y silvicultura Yy

Mujeres | Hombres | Mujeres |Hombres| Mujeres |Hombres

Tramo de remuneraciones

Menos de $210.000 (menos de 1 IMM) 9,9% 5,9% 4,6% 2,0% 0,9% 0,1%
De $210.000 (igual a 1 IMM) 13,7% 11,2% 1,3% 0,6% 5,6% 1,2%
De $210.001 a $315.000 (de més de 1a 1,5 IMM) 41,1% 31,5% 19,8% 11,3% 14,2% 2,2%
De $315.001 a $420.000 (de més de 1,5 a 2 IMM) 15,1% 22,4% 30,8% 19,0% 5.2% 3,0%
De $420.001 a $630.000 (de méas de 2 a 3 IMM) 10,5% 17,0% 26,2% 29,6% 5.2% 7,9%
De $630.001 a $1.050.000 (de mas 3 a 5 IMM) 54% 6,3% 11,5% 22,3% 15,7% 21,3%
De $1.050.001 a $1.680.000 (de més de 5 a 8 IMM) 2,1% 2,9% 3,9% 8,3% 16,4% 20,0%
De $1.680.001 a $2.520.000 (de més de 8a 12 IMM) 1,7% 2,1% 1,3% 4,0% 15,0% 14,9%
De més de $2.520.000 (més de 12 IMM) 0,3% 0,7% 0,6% 3,0% 21,8% 29,5%
Total 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Nota:

(1) Considera a trabajadores contratados en jornada parcial y completa.
Fuente: Encla 2014, Empleadores (cuestionario autoaplicado).

CUADRO 20
Distribucion porcentual de trabajadores!” por tramos de remuneracion bruta mensual, segiin sexo y
rama de actividad, a junio de 2014

. Suministro de
Industria . ..
electricidad, gas Construccion
manufacturera yagua -

Mujeres | Hombres | Mujeres | Hombres | Mujeres | Hombres

Tramo de remuneraciones

Menos de $210.000 (menos de 1 IMM) 3,8% 2,6% 0,8% 0,1% 6,2% 2,1%
De $210.000 (igual a 1 IMM) 9,1% 1,4% 0.2% 0.3% 3,5% 2,8%
De $210.001 a $315.000 (de més de 1a 1,5 IMM) 32,5% 16,7% 4,4% 5,9% 28,7% 25,7%
De $315.001 a $420.000 (de més de 1,5 a 2 IMM) 17,3% 19,1% 7,8% 9,4% 16,5% 17,7%
De $420.001 a $630.000 (de més de 2 a 3 IMM) 18,0% 23,6% 22,4% 154% 14,8% 21,3%
De $630.001 a $1.050.000 (de mds 3 a 5 IMM) 10,4% 19,9% 26,5% 20,6% 16,7% 18,2%
De $1.050.001 a $1.680.000 (de més de 5 a 8 IMM) 52% 9.3% 19,8% 22,9% 9.2% 7,9%
De $1.680.001 a $2.520.000 (de més de 8a 12 IMM) 2,2% 3,7% 11,2% 13,0% 3,3% 2,6%
De més de $2.520.000 (mas de 12 IMM) 1,6% 3,7% 6,9% 12,5% 1,1% 1,7%
Total 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Nota:

(1) Considera a trabajadores contratados en jornada parcial y completa.
Fuente: Encla 2014, Empleadores (cuestionario autoaplicado).



INFORME DE RESULTADOS ENCLA GENERO 2014 | 54

CUADRO 21
Distribucion porcentual de trabajadores® por tramos de remuneracion bruta mensual, segin sexo y
rama de actividad, a junio de 2014

Comercio al por
mayor y al por
menor; Reparaciéon

de vehiculos Hoteles y alm.grcaer:l?mo:;i'to y
Tramo de remuneraciones mot‘:"g‘c’lgl‘;ts"’;‘;‘:'c tos restaurantes comunicaciones
personales y enseres
domésticos
Mujeres | Hombres | Mujeres | Hombres | Mujeres | Hombres
Menos de $210.000 (menos de 1 IMM) 8,7% 52% 10,4% 10,9% 4,8% 1,8%
De $210.000 (igual a 1 IMM) 7,1% 4,0% 29,7% 7,9% 6,2% 4,3%
De $210.001 a $315.000 (de més de 1a 1,5 IMM) 29,9% 19,3% 30,7% 31,6% 17,1% 18,8%
De $315.001 a $420.000 (de més de 1,5 a 2 IMM) 15,4% 17,6% 15,8% 18,6% 14,9% 12,7%
De $420.001 a $630.000 (de més de 2 a 3 IMM) 17,7% 20,1% 7,5% 17,7% 17,9% 21,9%
De $630.001 a $1.050.000 (de mas 3 a 5 IMM) 12,1% 15,3% 3,7% 9,0% 20,9% 23,6%
De $1.050.001 a $1.680.000 (de més de 5 a 8 IMM) 4,8% 9,0% 1,6% 2,5% 11,1% 11,1%
De $1.680.001 a $2.520.000 (de mas de 8 a 12 IMM) 2,3% 5.2% 0,6% 1,1% 43% 32%
De més de $2.520.000 (mas de 12 IMM) 1,9% 4,1% 02% 0,7% 2,8% 2,6%
Total 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Nota:

(1) Considera a trabajadores contratados en jornada parcial y completa.
Fuente: Encla 2014, Empleadores (cuestionario autoaplicado).

CUADRO 22
Distribucion porcentual de trabajadores® por tramos de remuneracion bruta mensual, segin sexo y
rama de actividad, a junio de 2014

Actividades
Intermedjacién inmobiligrias,
Tramo de remuneraciones financiera emdfifgzﬁleers y
Mujeres | Hombres | Mujeres | Hombres | Mujeres | Hombres
Menos de $210.000 (menos de 1 IMM) 1,6% 0,7% 10,2% 3,9% 7,7% 8,4%
De $210.000 (igual a 1 IMM) 2,5% 0,7% 32% 32% 0,6% 0,6%
De $210.001 a $315.000 (de més de 1 a 1,5 IMM) 7,2% 4,0% 34,9% 19,8% 14,1% 11,8%
De $315.001 a $420.000 (de més de 1,5 a 2 IMM) 9,5% 6,9% 11,9% 15,0% 12,1% 13,5%
De $420.001 a $630.000 (de méas de 2 a 3 IMM) 20,1% 14,7% 11,2% 16,0% 26,6% 23,7%
De $630.007 a $1.050.000 (de mds 3 a 5 IMM) 24,4% 21,2% 11,9% 17,8% 27,2% 23,1%
De $1.050.001 a $1.680.000 (de més de 5 a 8 IMM) 16,2% 17,8% 87% 11,1% 9.2% 13,8%
De $1.680.001 a $2.520.000 (de mésde 8a 12 IMM) | 10,8% 14,1% 4,6% 6,2% 1,9% 3,9%
De més de $2.520.000 (més de 12 IMM) 7,6% 20,0% 3,5% 7,0% 0,5% 1,3%
Total 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Nota:

(1) Considera a trabajadores contratados en jornada parcial y completa.
Fuente: Encla 2014, Empleadores (cuestionario autoaplicado).
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CUADRO 23

Distribucion porcentual de trabajadores® por tramos de remuneracion bruta mensual, segin sexo y
rama de actividad, a junio de 2014

Otras actividades
Servicios sociales de servicios

Tramo de remuneraciones y de salud comunitarios, sociales

y personales

Mujeres | Hombres | Mujeres | Hombres | Mujeres | Hombres

Menos de $210.000 (menos de 1 IMM) 2,6% 1,8% 16,4% 9,3% 7,7% 3,9%
De $210.000 (igual a 1 IMM) 1,0% 0,9% 1,9% 3,7% 6,5% 3,4%
De $210.007 a $315.000 (de més de 1a 1,5 IMM) 13,2% 7,0% 34,5% 33,8% 26,4% 20,1%
De $315.001 a $420.000 (de més de 1,5 a 2 IMM) 22,5% 15,5% 13,7% 13,4% 14,6% 16,2%
De $420.001 a $630.000 (de més de 2 a 3 IMM) 24,7% 23,5% 11,9% 13,3% 17.2% 19,5%
De $630.001 a $1.050.000 (de méas 3 a 5 IMM) 15,7% 18,7% 12,8% 12,6% 14,8% 17,6%
De $1.050.001 a $1.680.000 (de mas de 5 a 8 IMM) 12,9% 13,5% 6,0% 6,4% 7,5% 9,6%
De $1.680.001 a $2.520.000 (de mas de 8 a 12 IMM) 6,0% 11.2% 1,9% 3,4% 3,3% 4,7%
De més de $2.520.000 (més de 12 IMM) 1,5% 8,0% 0,8% 4,0% 2,0% 4,8%
Total 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Nota:

(1) Considera a trabajadores contratados en jornada parcial y completa.
Fuente: Encla 2014, Empleadores (cuestionario autoaplicado).

El cuadro siguiente relativo a la distribucion de trabajadores por tramos de remuneraciones y por region
(de la casa matriz de la empresa) muestra que en orden de prelacion, O'Higgins, Maule, Arica y Parinacota
y Los Rios destacan porque mas del 50% de las trabajadoras del universo de empresas encuestadas por la
Encla 2014 tiene ingresos de hasta $ 315.000, vale decir, 1,5 IMM 0 menos (58,4%, 56,4%, 53,9% y 52,9%,
respectivamente). Coincide que las regiones mencionadas son de vocacion agricola, actividad que como
se indicod anteriormente ocupa un contingente importante de mujeres, a veces migrantes internas y
externas, y exhiben bajos niveles remuneracionales. Esto tal vez marca el resultado de los datos.

Los ingresos de més de $ 1.680.000 son percibidos mayoritariamente por hombres de las regiones de
Antofagasta y Metropolitana (12,4% y 12,1%, respectivamente). Antofagasta, zona minera, sobresale por
concentrar a 63,4% de hombres en los intervalos salariales superiores a $ 630.000. Asimismo, un tercio de

las trabajadoras de la region, la proporcion mas alta a nivel nacional (35,1%) se ubica en dicho rango de
ingreso.
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CUADRO 24
Distribucion porcentual de trabajadores™ por tramos de remuneracion bruta mensual®, segun sexo y
region de la casa matriz de la empresa, a junio de 2014

Hasta De $315.001 De $630.001 Mas de
$315.000 a $630.000 a$1.680.000 $1.680.001
Aricay Hombres 35,7% 42,4% 18,4% 3,4% 100,0%
Parinacota Mujeres 53,9% 25,4% 19,7% 1,0% 100,0%
Hombres 23,6% 44,0% 28,4% 4,0% 100,0%
Tarapaca
Mujeres 40,8% 35,5% 21,8% 2,0% 100,0%
Hombres 7,2% 29,4% 51,0% 12,4% 100,0%
Antofagasta
Mujeres 18,8% 46,1% 29,0% 6,1% 100,0%
Hombres 13,2% 41,5% 37,5% 7,8% 100,0%
Atacama
Mujeres 27,9% 43,9% 23,9% 4,2% 100,0%
Hombres 26,6% 38,3% 30,3% 4,7% 100,0%
Coquimbo
Mujeres 43,0% 36,0% 18,3% 2,7% 100,0%
Hombres 36,9% 38,5% 20,7% 3,9% 100,0%
Valparaiso
Mujeres 46,8% 31,9% 19,1% 2,2% 100,0%
Hombres 24,1% 33,9% 29,8% 12,1% 100,0%
Metropolitana
Mujeres 38,8% 31,4% 23,4% 6,3% 100,0%
Hombres 40,4% 41,0% 15,5% 3,0% 100,0%
O’Higgins
Mujeres 58,4% 27,9% 12,0% 1,7% 100,0%
Vaul Hombres 48,2% 35,4% 13,9% 2,5% 100,0%
aule
Mujeres 56,4% 29,8% 12,5% 1,3% 100,0%
Biob Hombres 33,8% 43,0% 18,6% 4,6% 100,0%
iobio
Mujeres 43,7% 29,3% 23,0% 4,0% 100,0%
Hombres 48,8% 35,3% 13,7% 2,3% 100,0%
La Araucania
Mujeres 44,2% 28,5% 25,3% 2,0% 100,0%
Hombres 36,4% 44,1% 16,5% 2,9% 100,0%
Los Rios
Mujeres 52,9% 28,3% 17,0% 1,9% 100,0%
Hombres 31,4% 42,3% 21,5% 4,9% 100,0%
Los Lagos
Mujeres 41,4% 38,9% 17,6% 2,0% 100,0%
Hombres 21,9% 45,9% 26,3% 5,8% 100,0%
Aysén
Mujeres 32,3% 45,4% 17,9% 4,4% 100,0%
Hombres 18,5% 43,2% 31,6% 6,8% 100,0%
Magallanes
Mujeres 36,3% 39,2% 22,3% 2.2% 100,0%
Total Hombres 27,4% 35,8% 27,2% 9,6% 100,0%
ota
Mujeres 40,6% 31,8% 22,4% 53% 100,0%
Notas:

(1) Considera a trabajadores contratados en jornada parcial y completa.
(2) Tramos agrupados para efectos de la presentacién de los datos.
Fuente: Encla 2014, Empleadores (cuestionario autoaplicado).
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Remuneraciones y relacion con la existencia de sindicatos

En los graficos que a continuacion se exponen, el primero referido a la distribucion porcentual de
trabajadoras por tramos de remuneracion brutay el sequndoa ladistribucion porcentual de los trabajadores,
es posible apreciar la existencia de una asociacion positiva entre la presencia de organizacion sindical y el
nivel remuneracional, toda vez que en las empresas con sindicato la concentracion de trabajadores se da
en los ingresos mas altos ($ 630.000 y més), a diferencia de las unidades sin sindicato.

Lo que no parece tan claro es el papel que juega la organizacién sindical en el logro de igualdad de
remuneraciones para hombres y mujeres, pues las trabajadoras en las empresas con sindicato igual se
concentran en los tramos bajos, sin embargo, su proporcion en el nivel de hasta $ 315.000 en las empresas
sin sindicato es 8,4 p.p. superior.

En el caso de los estratos sobre $ 630.000 y mas, la proporcién de hombres en empresas con sindicato
aventaja a la proporcion de mujeres en 16 p.p., en cambio curiosamente en las empresas sin sindicato la
diferencia solo alcanza 4,9 p.p.

Lo anterior sugiere una tarea pendiente para el sindicalismo en torno a incorporar la demanda por igualdad
salarial como materia de agenda sindical y de negociacién con los empleadores. A los sindicatos les falta
desarrollar una capacidad propositiva que permita implementar y garantizar relaciones mas igualitarias
respecto de esta materia.

GRAFICO 16
Distribucion porcentual de trabajadoras” por existencia de sindicato, segin tramo de
remuneracion bruta mensual®

44,5%

40,6%

36,0%
32,4% 31,8%

31.2%

22,4%
19.8% °

6,2% 5,3%

Hasta $315.000 De $315.001 a $630.000 De $630.001 a $1.680.000 Mas de $1.680.001

M Sin Sindicato  ® Con Sindicato Total

Notas:

(1) Considera a trabajadoras contratadas en jornada parcial y completa.
(2) Tramos agrupados para efectos de la presentacién de los datos.
Fuente: Encla 2014, Empleadores (cuestionario autoaplicado).
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GRAFICO 17
Distribucion porcentual de trabajadores!” de sexo masculino por existencia de sindicato, segun

tramo de remuneracién bruta mensual®
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Hasta $315.000 De $315.001 a $630.000 De $630.001 a $1.680.000 Mas de $1.680.001

M Sin Sindicato @ Con Sindicato Total

Notas:
(1) Considera a trabajadores de sexo masculino contratados en jornada parcial y completa.

(2) Tramos agrupados para efectos de la presentacion de los datos.
Fuente: Encla 2014, Empleadores (cuestionario autoaplicado).

Distintos factores contribuyen a este déficit: la falta de comprensién del fenémeno de la desigualdad entre
hombres y mujeres presente en el mercado de trabajo y en las empresas; la creencia de los sindicatos de
que las demandas por mejores condiciones de trabajo, entre ellas las salariales, no tienen especificidad de
género y que por tanto benefician de manera similar y universal a todos los trabajadores; la baja presencia
de mujeres en las organizaciones, en sus directivas y en las mesas negociadoras, instancias en las que
debieran someterse a discusion los petitorios laborales.

Salario minimo

La encuesta consultd de manera particular a los empleadores acerca de la cantidad de trabajadores con
jornada completa que a junio de 2014 se encontraban contratados por el salario minimo. Los datos revelan
que 14,8% tenia dicha condicion: 18,8% de mujeres y 12,3% de hombres.
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GRAFICO 18
Porcentajes de participacion de trabajadores contratados por el salario minimo con jornada
completa, en junio de 2014, segiln sexo

18,8%

14,8%
12,3%

Mujeres Hombres Total

Fuente: Encla 2011-2014, Empleadores (cuestionario autoaplicado).

El universo de trabajadores con jornada completa contratados por un salario minimo se distribuye casi en
partes iguales: 48,5% corresponde a mujeres y 51,5% a hombres.

GRAFICO 19
Distribucion porcentual de trabajadores contratados por el salario minimo con jornada
completa, en junio de 2014, seglin sexo

Hombres, 51,5%

Mujeres, 48,5%

Fuente: Encla 2014, Empleadores (cuestionario autoaplicado).
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El andlisis de la proporcion de trabajadores contratados por el salario minimo con jornada completa
seguln tamafo de empresa muestra algunas caracteristicas generales importantes de destacar y otras mas
especificas que informan de las diferencias en la participacién de hombres y mujeres.

En las unidades de menor tamano la proporcién de trabajadores hombres y mujeres contratados por un
salario minimo para cumplir jornada completa es bastante elevada: en la microempresa casi un tercio
(27,9%) se encuentra en dicha condicion, y en la pequefia 17,2%.

Otro dato es que con excepcion de la pequefa empresa, en todos los otros tramos siempre la presencia de
trabajadoras es mayor a la de hombres.

CUADRO 25
Distribucion porcentual de trabajadores contratados por el salario minimo con jornada completa, en
junio de 2014, seguin sexo de los trabajadores y tamafio de empresa

Tamano de la empresa Mujeres Hombres Total
Microempresa 33,1% 24,6% 27,9%
Pequena Empresa 15,8% 17.8% 17.2%
Mediana Empresa 14,5% 11,9% 12,9%
Gran Empresa 19,7% 8,9% 13,3%
Total 18,8% 12,3% 14,8%

Fuente: Encla 2014, Empleadores (cuestionario autoaplicado).

En la microempresa hay una cifra significativa de hombres (24,6%) y mujeres (33,1%) contratados por un
salario minimo, pero la dotacién femenina supera a la masculina en 8,5 p.p.

En la gran empresa, la brecha es todavia mayor (10,8 p.p.), aun cuando las proporciones de hombres (8,9%)
y mujeres (19,7%) contratados por salario minimo son menores que en la microempresa.

Ahora bien, al revisar la informacion acerca de la forma cémo se distribuyen trabajadores y trabajadoras
al interior de cada uno de los estratos de empresas segun tamafo, se verifica que mientras en la gran
empresa mas mujeres que hombres son contratadas por un salario minimo (60,5% versus 39,5%), en la
pequefa la situacion es al revés, mas hombres que mujeres se encuentran en dicha condicion (70,3%
versus 29,7%). En la microempresa y en la mediana, en cambio, la distribucion es mas equilibrada.
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CUADRO 26
Distribucion porcentual de trabajadores contratados por el salario minimo con jornada completa, en
junio de 2014, por tamario de empresa, seglin sexo

Tamano de la empresa Hombres Mujeres Total

Microempresa 54,4% 45,6% 100,0%
Pequena Empresa 70,3% 29,7% 100,0%
Mediana Empresa 59,0% 41,0% 100,0%
Gran Empresa 39,5% 60,5% 100,0%
Total 51,5% 48,5% 100,0%

Fuente: Encla 2014, Empleadores (cuestionario autoaplicado).

En el cuadro siguiente destacan las actividades econémicas con mayores proporciones de trabajadores
contratados por el salario minimo y que cumplen jornada completa: Agricultura, ganaderfa, caza y
silvicultura (30%), seguida de Hoteles y restaurantes (25,2%) son por lejos las mas relevantes. En el extremo
contrario estan Suministro de electricidad, gas y agua (1,6%) y Ensefianza (1,4%) con bajos porcentajes. En
todo caso solo con excepcion de Suministro de electricidad, gas y agua, en todas las ramas la proporciéon
de mujeres contratadas por el salario minimo es superior a la de hombres.

Hoteles y restaurantes (35,5%), Agricultura, ganaderfa, caza y silvicultura (33,3%) e Industria manufacturera
(30,5%) son las actividades que tienen alrededor de un tercio de su dotacidon de personal femenino
contratado por un salario minimo; y las brechas entre géneros son mayores en Hoteles y restaurantes e
Industria manufacturera, donde las trabajadoras en la condicién analizada superan a los trabajadores en
alrededor de 20 p.p. (23,6 p.p.y 194 p.p., respectivamente).

Es factible preguntarse si esta diferencia se debe a que para un mismo cargo las mujeres son remuneradas
con el salario minimo mientras que los hombres no; o se debe a que para los trabajos remunerados con el
salario minimo de preferencia son reclutadas las mujeres. Una u otra situacion es igualmente discriminatoria.
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CUADRO 27
Distribucion porcentual de trabajadores contratados por el salario minimo con jornada completa, en
junio de 2014, por sexo de los trabajadores y rama de actividad econdmica

Rama de actividad econdmica Mujeres | Hombres
Agricultura, ganaderfa, caza y silvicultura 33,3% 28,8% 30,0%
Pesca 16,2% 10,9% 12,4%
Explotacién de minas y canteras 9,4% 2,6% 3,1%
Industria manufacturera 30,5% 11,1% 17,6%
Suministro de electricidad, gas y agua 0,5% 1,8% 1,6%
Construccion 19,4% 18,5% 18,6%
ey oo oo e Ao o0 | 7y | 1205 | vz
Hoteles y restaurantes 35,5% 11,9% 25.2%
Transporte, almacenamiento y comunicaciones 13.2% 11,1% 11,5%
Intermediacion financiera 7,8% 3,4% 5,8%
Actividades inmobiliarias, empresariales y de alquiler 24,6% 10,2% 16,0%
Ensenanza 1,6% 1,0% 1,4%
Servicios sociales y de salud 2,8% 1,3% 2,5%
Otras actividades de servicios comunitarios, sociales y personales 11,2% 7,6% 9,4%
Total 18,8% 12,3% 14,8%

Fuente: Encla 2014, Empleadores (cuestionario autoaplicado).
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Jornadas laborales de
trabajadores y trabajadoras

El tema de las jornadas laborales es especialmente sensible para las trabajadoras. A pesar de que
ellas han aumentado su participacion y presencia numérica en el empleo, no logran eximirse de las
responsabilidades del hogar, principalmente de la crianza de los hijos. De este modo, no sustituyen roles,
mas bien suman roles.

Por un lado, el mundo del trabajo estd construido sobre una estructura orientada a normalidades
masculinas que dificultanlaarmonizacién o conciliacidn con lavida familiar, la vida personal y comunitaria;
y por otro lado, el sistema familista descansa sobre las mujeres*. Hay entonces una superposicion de
tiempos de trabajo que se denomina “doble jornada”y que genera tensiones.

El cambio cultural en esta materia es lento, muchas trabajadoras ven con naturalidad y conformidad
su realidad y de hecho mantienen como elemento identitario la responsabilidad central en la crianza,
cuidado de enfermos y ancianos y oficios domésticos"’.

El andlisis de las cifras de la Encla 2014 permite avanzar en el conocimiento de los tipos de jornada que
se implementan en las unidades consultadas, en la extension y distribucion de los tiempos de trabajo y
en las formas especificas en que trabajadores y trabajadoras las asumen.

Se verifica que, en general, las empresas cumplen con la normativa legal vigente relativa a la duracion
de la jornada ordinaria de trabajo, fijada en un maximo de 45 horas semanales. La informacién

46 Una encuesta exploratoria del INE por el uso del tiempo no remunerado y actividades relacionadas con la calidad de vida
sefiala que, 77,8% de las mujeres encuestadas destinan 3,9 horas para realizar trabajo doméstico no remunerado entre lunes
y viernes y 31,8%, unas 2,6 horas para el cuidado de personas en el hogar. En el caso de los hombres, es de 29y 1,6 horas,
pero con tasas de participacién mas bajas (40,7% y 9,2%, respectivamente). INE. Encuesta exploratoria de uso del tiempo en
el Gran Santiago. ;Como distribuyen el tiempo hombres y mujeres? Santiago, Chile. Mayo 2009.

47 Para superar esto, el estudio de Atal, Nopo y Winder recomienda repartir de manera equitativa las tareas del hogar, igualar la
licencia de maternidad y paternidad. Atal, Juan Pablo, Nopo, Hugo y Winder, Natalia. Nuevo siglo, viejas disparidades: brecha
salarial por género y etnicidad en América Latina. BID. Washington, D.C. 2009.
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proporcionada por los empleadores marca un promedio de 44,8 horas semanales de trabajo por
trabajador, sin considerar las horas extraordinarias.

Estas cifras no muestran variaciones importantes ni por tamafio de empresa, ni por regiéon o rama de
actividad, tampoco por el cardcter feminizado o no feminizado de la empresa, ni por existencia o no
existencia de sindicato.

Tipos de jornada

La encuesta consultarespecto de las distintas modalidades de jornada aplicadas en las empresas chilenas:
jornada ordinaria de trabajo; sistemas excepcionales de distribucién de jornadas y descansos; jornada
bisemanal; jornada parcial, y aquella establecida en el articulo 27 del Cédigo del Trabajo aplicable solo
a los hoteles, restaurantes o clubes®.

El cuadro siguiente informa que mas del 80% de los trabajadores de las empresas encuestadas,
hombres (83,7%) y mujeres (82,5%), se encuentran afectos a la jornada ordinaria de trabajo. Le siguen
en importancia los sistemas excepcionales de distribucion de jornadas y descansos (8,7%) y la jornada
parcial (7,1%). Las otras alternativas exhiben valores marginales.

CUADRO 28
Distribucion porcentual de trabajadores por tipo de jornada, seglin sexo

Tipo de jornada Hombres Mujeres Total
Jornada ordinaria 83,7% 82,5% 83,3%
Jornada excepcional 11,0% 5,0% 8,7%
Jornada bisemanal 0,5% 0,1% 0,3%
Jornada parcial 4,3% 11,7% 7,1%
Otras jornadas (art. 27 Cédigo del Trabajo) 0,5% 0,7% 0,6%
Total 100,0% 100,0% 100,0%

Fuente: Encla 2014, Empleadores (cuestionario autoaplicado).

En los sistemas excepcionales y en las jornadas parciales es donde mas claramente se aprecia una
distribucion diferencial de los trabajadores segun sexo®. En el primero de ellos, los hombres duplican

48 Su méximo semanal es de 60 horas.
49 También en jornadas bisemanales: 94% son hombres y solo 6% mujeres, no obstante por constituir valores muy bajos en el
conjunto no se analizan.
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a las mujeres (11% versus 5%) y en el segundo, las mujeres casi triplican a los hombres (11,7% versus
4,3%). Si bien entonces existe una asociacion privilegiada de estos tipos de jornada con trabajadores
o trabajadoras, es claro que en el total de ocupados de empresas encuestadas tienen significacion
reducida.

A medida que aumenta el tamafo de la empresa, tiende a disminuir la proporcion de trabajadores
hombres y mujeres en jornada ordinaria y se incrementa la proporcién en sistemas excepcionales y
jornadas parciales.

En las empresas de todos los tamafos, la magnitud de hombres con sistemas excepcionales de
distribucién de la jornada y también con jornadas bisemanales es superior a la de mujeres; mientras
que en el caso de la jornada parcial, las mujeres superan a los hombres en cada uno de los tamafos
de empresa. En las unidades productivas medianas y grandes es donde especialmente destaca esta
composicion diferenciada.

CUADRO 29
Distribucién porcentual de trabajadores por sexo y tamafio de empresa segun tipo de jornada

4] c o “ b —

© w502 w g3

Tamaiio de S §§§§ 'Sg £ g,_%

la empresa 5 58T o £E nTT
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Mujeres 81,7% 1,2% 0,0% 7,6% 9,6% 100%
gAr'nCFr)?é . Hombres 92,1% 3,7% 0,1% 2,9% 1,3% 100%
Total 87,9% 2,7% 0,0% 5,0% 43% 100%
Mujeres 88,6% 1,0% 0,0% 9,9% 0,5% 100%
E‘;—’ﬁ;@?g Hombres 92,0% 3,7% 0,1% 2,7% 1,6% 100%
Total 90,9% 2,8% 0,0% 5,1% 1,2% 100%
Mujeres 84,6% 2,7% 0,0% 12,5% 0,2% 100%
E/‘rig'raers‘g Hombres 87,7% 9,0% 0,4% 2,6% 0,3% 100%
Total 86,6% 6,7% 0,3% 6,2% 0,3% 100%
Mujeres 80,0% 73% 0,1% 12,5% 0,1% 100%
E{fgr - Hombres 77.7% 15,8% 0,7% 5,8% 0,0% 100%
Total 78,6% 12,3% 0,5% 8,5% 0,1% 100%
Mujeres 82,5% 5,0% 0,1% 11,7% 0,7% 100%
Total Hombres 83,7% 11,0% 0,5% 4,3% 0,5% 100%
Total 83,3% 8,7% 0,3% 7.1% 0,6% 100%
Notas:

(1) Informacién se refiere a junio de 2014.

(2) Los totales pueden diferir de la suma de sus parciales debido a que, en tales ocasiones, los encuestados omiten su respuesta en alguna(s) de las
categorfas. Se recomienda considerar los totales como referencia y concluir a partir de las proporciones correspondientes.

Fuente: Encla 2014, Empleadores (cuestionario autoaplicado).
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Los datos de jornada por rama de actividad econdmica permiten verificar que, en general, en la mayoria
de los rubros predomina la jornada ordinaria, en cada una un promedio de 80% de trabajadores la
cumplen. No obstante, en tres rubros este promedio desciende al 60%: Hoteles y restaurantes, Ensefanza
y Servicios sociales y de salud. La excepcion a esta regla es Explotacion de minas y canteras, en que solo
el 30% de los trabajadores (dotacion mayoritariamente masculina) tiene jornada ordinaria y el otro 70%
cumple jornadas excepcionales.

En los tres sectores antes mencionados es donde més claramente se presenta una diferenciacion por
género segun tipos de jornada. Mientras en Hoteles y restaurantes existe una distribuciéon muy similar
de hombres y mujeres en jornadas excepcionales (con una cierta superioridad masculina: 21,3% versus
12,7%) y parciales (14,3% y 13,3%, respectivamente), en Ensefianza hay también una participacion
equitativa de hombres y mujeres, pero solo en jornadas parciales (33,3% y 32,5%, respectivamente).
Esta situacion en Ensefianza podria explicarse por el hecho de que muchos profesores y profesoras
desarrollan actividades docentes en mas de un establecimiento educacional.

Por su parte, en Servicios sociales y de salud predomina la jornada excepcional: 21,1% de hombres y
30% de mujeres la cumple. Esta es una rama feminizada, a la que se adscriben establecimientos de
atencion médica y de cuidado de personas, que requieren disponibilidad permanente de su personal
para asistir a los pacientes y usuarios, lo que se logra mediante sistemas de turnos, que en muchos casos
exceden los limites de las horas diarias de trabajo establecidas por la jornada ordinaria y modifican la
distribucion de los dias de trabajo y descanso. En las empresas del sector destaca también un porcentaje
de hombres que cumplen jornadas parciales (17%), y que podria corresponder al personal médico que
se desempefa en mas de un centro asistencial.

CUADRO 30
Distribucién porcentual de trabajadores por sexo y rama de actividad econdmica segtn tipo de
jornada(
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vc® ] [1- S
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Mujeres 95,6% 0,3% 0,0% 3,9% 0,1% 100%
Agricultura, ganaderia, o o o o o o
cazay silvicultura Hombres 97,4% 1,4% 0,7% 0,5% 0,0% 100%
Total 96,9% 1,1% 0,5% 1,4% 0,0% 100%
Mujeres 97,5% 0,7% 0,8% 1,0% 0,0% 100%
Pesca Hombres 73,2% 19,4% 6,9% 0,5% 0,0% 100%
Total 80,4% 13,8% 51% 0,7% 0,0% 100%
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Mujeres 57,3% 42,1% 0,0% 0,6% 0,0% 100%
E;ﬁ't‘;trgg'on deminasy "o mbres 28,4% 71,6% 0,0% 0,0% 0,0% 100%
Total 30,7% 69,2% 0,0% 0,1% 0,0% 100%
Mujeres 93,5% 0,7% 0,0% 5,7% 0,1% 100%
Industria manufacturera Hombres 90,7% 5,9% 0,2% 3,1% 0,1% 100%
Total 91,6% 4.2% 0,1% 4,0% 0,1% 100%
Mujeres 96,4% 0,8% 0,1% 2,7% 0,0% 100%
Suministro de
electricidad, gas y agua Hombres 82,7% 16,3% 0,0% 0,9% 0,0% 100%
Total 85,4% 13,3% 0,0% 1,3% 0,0% 100%
Mujeres 91,7% 3,9% 0,4% 4,0% 0,0% 100%
Construccién Hombres 88,9% 10,1% 0,9% 0,1% 0,0% 100%
Total 89,2% 94% 0,9% 0,5% 0,0% 100%
Comercio al por mayor y al por Mujeres 87,2% 0,9% 0,1% 9,8% 2,0% 100%
menor; Reparacion de vehiculos
automotores, motocicletas, Hombres 92,4% 3,2% 0,1% 4,0% 0,3% 100%
efectos personales y enseres
domésticos Total 90,3% 2,3% 0,1% 6,4% 1,0% 100%
Mujeres 69,6% 12,7% 0,1% 13,3% 4,3% 100%
Hoteles y restaurantes Hombres 60,3% 21,3% 0,1% 14,3% 4,0% 100%
Total 65,6% 16,3% 0,1% 13,8% 4,1% 100%
Transporte Mujeres 89,7% 3,7% 0,0% 6,6% 0,0% 100%
almacenarrljiento y Hombres 81,5% 9,9% 0,1% 4.8% 3,6% 100%
comunicaciones Total 83,1% 8,7% 01% 5,2% 2,9% 100%
Mujeres 95,7% 0,1% 0,0% 3,3% 0,8% 100%
%”rf;@gg'ac'on Hombres 97,8% 0,0% 02% 1,7% 0,3% 100%
Total 96,7% 0,1% 0,1% 2,6% 0,6% 100%
Actividades Mujeres 89,4% 2,9% 0,1% 7,6% 0,0% 100%
inmobiliarias, Hombres 80,2 16.3% 0.7% 2,8% 0,0% 100%
empresariales y de ! ! ! ! !
alquiler Total 84,0% 10,7% 0,5% 4,9% 0,0% 100%
Muijeres 65,6% 1,8% 0,0% 32,5% 0,1% 100%
Ensefanza Hombres 65,5% 1,1% 0,0% 33,3% 0,1% 100%
Total 65,6% 1,6% 0,0% 32,7% 0,1% 100%
Mujeres 62,0% 30,0% 0,0% 8,0% 0,0% 100%
senvidos socialesyde | Hompres 61,9% 21,1% 0,0% 17,0% 0,0% 100%
Total 62,0% 28,0% 0,0% 10,0% 0,0% 100%
i 0, 0, 0, 0, 0, 0,
Otras actividades de Mujeres 76,6% 5,8% 0,0% 17,6% 0,0% 100%
ser\(icios comunitarios, Hombres 81,5% 6,4% 0,1% 12,0% 0,0% 100%
sociales y personales Total 79,0% 61% 0,0% 14,8% 0,0% 100%
Mujeres 82,5% 5,0% 0,1% 11,7% 0,7% 100%
Total Hombres 83,7% 11,0% 0,5% 4,3% 0,5% 100%
Total 83,3% 8,7% 0,3% 7,1% 0,6% 100%

Nota:
(1) Informacion se refiere a junio de 2014.
Fuente: Encla 2014, Empleadores (cuestionario autoaplicado).
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El cuadro siguiente refrenda la relacion entre feminizacion de la empresa y jornada parcial, toda vez
que en las unidades feminizadas la proporcion de trabajadores de ambos sexos afectos a ella alcanza al
13,8% versus 3,5% en empresas no feminizadas. Estas cifras sugieren que, en contextos feminizados, la
jornada parcial adquiere mayor importancia relativa, involucrando incluso a una fracciéon de hombres.

CUADRO 31
Distribucion porcentual de trabajadores por sexo y feminizacidn de la empresa', segun tipo de
jornada®

o " 3 53 " é =
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Mujeres 78,8% 6,0% 0,0% 14,2% 0,9% 100%
fEe”%‘f;eég s Hombres 80,2% 6,3% 0,1% 13,0% 0,5% 100%
Total 79,2% 6,1% 0,0% 13,8% 0,8% 100%
Mujeres 89,8% 2,9% 0,1% 7,.0% 0,3% 100%
fEeTnﬁ;eizsgdgo Hombres 84,4% 11,9% 0,6% 2,6% 0,5% 100%
Total 85,5% 10,1% 0,5% 3,5% 0,5% 100%
Mujeres 82,5% 5,0% 0,1% 11,7% 0,7% 100%
Total Hombres 83,7% 11,0% 0,5% 4,3% 0,5% 100%
Total 83,3% 8,7% 0,3% 7,1% 0,6% 100%
Notas:

(1) Empresa feminizada: aguella en que mas del 50% de su personal contratado directamente es femenino.
(2) Informacion se refiere a junio de 2014.
Fuente: Encla 2014, Empleadores (cuestionario autoaplicado).

Sobretiempo de trabajo

El trabajo en horas extraordinarias constituye una prolongacién del tiempo normal de trabajo, que
intensifica el esfuerzo del trabajador y acelera su desgaste, razén por la cual la ley limita el nimero
de horas extra que cada trabajador puede ejecutar y también incrementa la remuneracién por este
concepto.

Por distintas razones, que tienen que ver con requerimientos técnicos o con estrategias de mercado, es
frecuente que las empresas prolonguen su tiempo de funcionamiento, lo que multiplica las posibilidades
de que el trabajo extraordinario tenga lugar.
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La encuestainforma que 36,7% de las empresas consultadas declard haber realizado horas extraordinarias
en el mes de referencia (junio de 2014) y que 23,4% de los trabajadores de dichas unidades participd en
actividades realizadas en sobretiempo. La tendencia es que mas hombres (26,4%) que mujeres (18,4%)
se involucraron en ellas®,

Los calculos promedian 3,2 horas extraordinarias semanales por trabajador, pero los hombres aventajan
a las mujeres (3,5 horas versus 2,6 horas). Si se analiza esta informacion por el tamafio de empresa, es
posible observar que consecuentemente con lo ya expuesto, en todos los segmentos considerados,
los hombres realizan un nimero mayor de horas extraordinarias, anotdndose la principal diferencia en
la mediana y en la microempresa: laboran en promedio el equivalente a 1,2 y 1 horas semanales mas,
respectivamente.

CUADRO 32
Promedio de horas extraordinarias semanales por trabajador seguiin sexo y tamafio de empresa

Tamaio Total Mujeres Hombres
Microempresa 24 1,6 2,6
Pequena Empresa 29 29 3,0
Mediana Empresa 34 2,5 3,7
Gran Empresa 32 26 35
Total 32 2,6 35

Fuente: Encla 2014, Empleadores (cuestionario autoaplicado).

Ahora bien, el uso de las jornadas extraordinarias estd asociado al tamano de las empresas. Las realizan:
78,4% de las grandes, 60,5% de las medianas, 39,4% de las pequefas y 25,2% de las microempresas. La
misma tendencia se aprecia en relacién con los trabajadores involucrados: son porcentualmente mas los
de grandes unidades y menos los de microempresas®'.

Y desde el punto de vista del porcentaje que representan los trabajadores hombres y mujeres
que realizaron horas extraordinarias el mes anterior a la aplicacion de la encuesta, sobre el total de
trabajadores ocupados con los que contaban estas empresas, se reitera la constatacién de que en cada
uno de los segmentos mas hombres que mujeres las desempefaron y que las brechas o diferencias
mayores se presentan en la gran empresa (10,6 p.p.), seguido de la mediana (7,2 p.p.).

50 Direccion del Trabajo (2015). Op cit. Pag. 142.
51 Ibid. Pag. 142.
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CUADRO 33

Porcentaje que representan los trabajadores que realizaron horas extraordinarias el mes anterior
a la aplicacion de la encuesta, sobre el total de trabajadores con los que contaban las empresas al
momento de la aplicacion de la encuesta, seglin sexo y tamafio de empresa

Tamano de empresa Total Mujeres Hombres
Microempresa 14,1% 10,1% 16,5%
Pequena Empresa 17,9% 14,2% 18,9%
Mediana Empresa 21,7% 17.1% 24,3%
Gran Empresa 26,9% 20,7% 31,3%
Total 23,4% 18,4% 26,4%

Fuente: Encla 2014, Empleadores (cuestionario autoaplicado).

CUADRO 34
Promedio de horas extraordinarias semanales por trabajador seguin sexo y rama de actividad
econdmica

Rama de actividad econémica Total Mujeres | Hombres
Agricultura, ganaderfa, caza y silvicultura 3,7 2,5 4.1
Pesca 3,6 3,0 40
Explotacién de minas y canteras 34 2,6 3,4
Industria manufacturera 3,0 25 31
Suministro de electricidad, gas y agua 54 23 57
Construccion 29 26 30
Comer.cio al por mayor y al por menor; Reparacién‘de vehiculos automotores, 8 )5 30
motocicletas, efectos personales y enseres domésticos ' ' '
Hoteles y restaurantes 2,2 2,2 2,2
Transporte, almacenamiento y comunicaciones 4,1 28 4.6
Intermediacion financiera 24 19 28
Actividades inmobiliarias, empresariales y de alquiler 3,7 26 42
Ensenanza 29 24 34
Servicios sociales y de salud 4,0 35 56
Otras actividades de servicios comunitarios, sociales y personales 24 23 24
Total 32 2,6 35

Fuente: Encla 2014, Empleadores (cuestionario autoaplicado).
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Las empresas encuestadas que realizaron horas extraordinarias se vinculan, principalmente, a Servicios
sociales y de salud (73,5%) y Suministro de electricidad, gas y agua (58,1%)*.

Sibien, en general, en todas las ramas de actividad los hombres exhiben promedios de ejecucion semanal
de horas extraordinarias mas altos que las mujeres, la diferencia observada es mayor en Suministro de
electricidad, gas y agua. Allf los trabajadores mas que duplican a las trabajadoras (5,7 horas versus 2,3
horas), no obstante ello se relaciona con que es una actividad masculinizada desde el punto de vista de
la composicion de su fuerza de trabajo.

Resulta interesante considerar también que en Servicios sociales y de salud los hombres ejecutan un
promedio de 5,6 horas extraordinarias a la semana, mientras que las mujeres solo 3,5.

Trabajo en dia domingo

En la mayoria de los empleos, la jornada ordinaria de trabajo se distribuye en cinco o seis dias excluyendo
el dia domingo, por ser considerado preferentemente de descanso o de recreacién. Sin embargo, hay
una tendencia creciente a su utilizacion como dia laboral, ello obedece a opciones empresariales
relacionadas por ejemplo con modalidades de organizacion de la produccion basada en procesos
continuos; ajustes a demandas de mercados cambiantes y diversos; sintonfa con los requerimientos
de usuarios o consumidores; etcétera. En el caso de muchos trabajadores hombres y mujeres, estos
requerimientos horarios se confrontan con las necesidades de la vida familiar generando tensiones.

CUADRO 35
Proporcién que representan los trabajadores que trabajan en dia domingo sobre el total de
trabajadores a nivel nacional, seglin sexo y tamafio de empresa

Tamano de empresa Hombres Mujeres Total
Microempresa 14,0% 15,1% 14,5%
Pequena Empresa 14,0% 10,9% 13,0%
Mediana Empresa 13,5% 11,8% 12,8%
Gran Empresa 24,6% 16,6% 21,3%
Total 19,5% 14,7% 17,6%

Fuente: Encla 2014, Empleadores (cuestionario autoaplicado).

52 Ibid. Pag. 143.
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Las cifras de la Encla 2014 indican que 67,9% de las personas que trabajan en dia domingo son hombres
y 32,1% mujeres®. Al realizarse el calculo de la proporcién que representan las mujeres y los hombres
sobre el total de mujeres y hombres contratados en las empresas encuestadas, la distancia entre sexos
se acorta: 14,7% son mujeres y 19,5% hombres.

En la gran empresa hay mas personas que laboran en dia domingo (21,3%); en la microempresa un
porcentaje levemente superior de mujeres que de hombres lo hace (15,1% versus 14%).

Explotacion de minas y canteras (63,1%) y Hoteles y restaurantes (44%) son las ramas en las que un
porcentaje importante de trabajadores concurre a laborar en dfa domingo, lo que tiene que ver con la
naturaleza de la actividad o con sus caracteristicas de funcionamiento técnico-productivo.

CUADRO 36
Proporcion que representan los trabajadores que trabajan en dia domingo sobre el total de
trabajadores a nivel nacional, segiin sexo y rama de actividad econémica

Rama de actividad econémica Hombres | Mujeres Total
Agricultura, ganaderfa, caza y silvicultura 7,8% 51% 7.1%
Pesca 24,1% 9,8% 20,0%
Explotacién de minas y canteras 65,2% 38,8% 63,1%
Industrias manufactureras 14,1% 11,6% 13,3%
Suministro de electricidad, gas y agua 29.4% 1,2% 23,9%
Construcciéon 8,2% 4.7% 7,8%
Hoteles y restaurantes 51,9% 37,9% 44,0%
Transporte, almacenamiento y comunicaciones 30,2% 15,8% 27,2%
Intermediacion financiera 4,3% 6,5% 5,5%
Actividades inmobiliarias, empresariales y de alquiler 24.8% 8,6% 18,2%
Ensenanza 1,8% 1,0% 1,2%
Servicios sociales y de salud 26,4% 28,6% 28,0%
Otras actividades de servicios comunitarios, sociales y personales 31,0% 28,4% 29,7%
Total 19,5% 14,7% 17,6%

Fuente: Encla 2014, Empleadores (cuestionario autoaplicado).

53 Ibid. Pag. 145.
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Acceso a capacitacion laboral de
trabajadores y trabajadoras

Para las empresas, los procesos de capacitacion constituyen uno de los medios destinados a garantizar que
las dotaciones de personal cumplan de manera correcta las tareas y actividades que exigen los distintos
puestos de trabajo. En tal sentido, es un instrumento que ensefa, desarrolla sistematicamente y otorga
competencias técnicas a las personas.

Desde el punto de vista del funcionamiento de las empresas, debiera también impactar positivamente
en el incremento de la productividad, la competitividad vy la calidad del trabajo, mejorar las relaciones
entre jefaturas y trabajadores y asimismo crea una mejor imagen de aquellas unidades preocupadas por la
formacion de su personal.

Desde los trabajadores, no cabe duda que dependiendo del nivel de calidad de la capacitacién puede
contribuirles a desarrollar un sentido de progreso, a eliminar temores de eventuales incompetencias, a
elevar méritos y expectativas de reconocimiento, a aumentar los niveles de satisfaccién con el puesto
de trabajo y también puede abrirles horizontes para una mejor empleabilidad y movilidad en la propia
empresa o fuera de ella.

La literatura de género asigna a los programas de capacitacién laboral un potencial especialmente
positivo®, en particular para las mujeres, cuya variedad de posibilidades laborales es significativamente
mas reducido que el de los hombres. Se dice que pueden contribuir a disminuir la segregacién horizontal
y vertical que experimentan las trabajadoras en el mercado del trabajo.

Algunos de sus efectos virtuosos serian: certifican habilidades y competencias que permiten reconocer y
profesionalizar actividades y oficios que desempefian las trabajadoras y que muchas veces se encuentran
“naturalizadas” pero no valoradas culturalmente y que sin embargo son aprovechadas por los empleadores

54 Lupica, Carina. Instituciones laborales y politicas de empleo. Avances estratégicos y desafios pendientes para la autonomia
econdmica de las mujeres. Cepal. Serie Asuntos de Género. Marzo 2015.
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en los procesos de trabajo; favorecen las trayectorias laborales ascendentes, en tanto cuanto las empresas
tengan politicas de promocion que les permitan ocupar puestos de mayor responsabilidad (jefaturas,
cargos directivos); posibilita el acceso a estabilidad laboral y mejores remuneraciones, siempre que las
empresas establezcan pardmetros salariales equitativos.

La Encla 2014 consultd a empleadores, dirigentes sindicales y trabajadores acerca de un conjunto
de materias relacionadas con la capacitacion laboral. Hay que dejar establecido sin embargo, que no
precisd un concepto Unico que exigiera de los informantes una exclusiva forma de comprenderlo. Por
ello las respuestas pueden incluir distintas miradas y aproximaciones, considerando como capacitacion
desde procesos educativos y formativos amplios e integrales, hasta modalidades de entrenamiento y
adiestramiento de caracter puntual y pragmaético.

Incorpord preguntas que por un lado objetivan el desempefo de la capacitacion en las empresas, lo
que hace posible mostrar distribuciones y proporciones diferenciadas de participacion de trabajadores y
trabajadoras; y por otro lado, aportan antecedentes para incursionar en factores que condicionan la mayor
0 menor presencia de los trabajadores segun su condicion de género, en los procesos de capacitacion.

Cobertura de la capacitacion

En los Ultimos dos afos el 63,8% de las empresas encuestadas (57.179) realizé actividades de capacitacion
laboral, y solo en el ultimo afio sobre un millén de trabajadores (1.085.678) fueron capacitados, lo que
equivale al 26,3% del universo total de los ocupados en las empresas®. De ellos, 58,5% corresponde a
hombresy 41,5% a mujeres.

Del anélisis de la informacién respecto de las caracteristicas de las empresas encuestadas que ejecutaron
acciones de capacitacion en los Ultimos dos afos, segun su condicion de feminizadas o no feminizadas,
se constata que no hay diferencias sustantivas: 62,4% de las feminizadas y 64,4% de las no feminizadas
realizaron este tipo de actividad.

55 Direccion del Trabajo (2015). Op cit. Pag. 117.
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GRAFICO 20
Distribucion porcentual de trabajadores que durante el altimo afio(” recibieron capacitacion, por
sexo

Hombres, 58,5%

Mujeres, 41,5%

Nota:
(1) Doce meses previos a la aplicacion de la encuesta.
Fuente: Encla 2014, Empleadores (cuestionario autoaplicado).

GRAFICO 21
Porcentaje de empresas que han realizado capacitaciones a trabajadores durante los Gltimos
dos afios®”, segln feminizacion de la empresa®

64,4%

62,4%

Empresa feminizada Empresa no feminizada Total

Nota:

(1) Anteriores a la aplicacion de la encuesta.

(2) Empresa feminizada: aquella en que més del 50% de su personal contratado directamente, es femenino.
Fuente: Encla 2011-2014, Empleadores (cuestionario autoaplicado).
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Donde si existe diferencia entre empresas feminizadas y no feminizadas es en la proporcién de trabajadores
involucrados en procesos de capacitacion: en el Ultimo afo previo a la aplicacion de la encuesta 2014, las
unidades feminizadas capacitaron 31,6% de su personal, mientras que las no feminizadas solamente 23,3%.

Aunque la definicién de empresa feminizada y no feminizada solo permite aproximarse a la composicion
de género de la dotacién de personal como conjunto, en cierto modo marca una tendencia acerca de
la mayor o menor participacion numérica de trabajadores y trabajadoras en las variables que se evaldan.

En las feminizadas 71,4% de las capacitadas son mujeres y en las no feminizadas 80,3% de los capacitados
son hombres. A pesar de que hay cierto equilibrio, igualmente se presenta una brecha de casi 9 p.p. en
perjuicio de las mujeres.

Las principales diferencias en la proporcion de trabajadores capacitados ocurren en las empresas medianas
y pequenas: 14,1y 11,5 p.p. respectivamente, a favor de las unidades feminizadas.

GRAFICO 22
Proporcion de trabajadores que recibieron capacitacion en el Gltimo afo™ sobre el total de
trabajadores, segin feminizacion® y tamafio de la empresa

33,7% 33,8%

30,5%

25,6%
23,3%

196%

14,1%

12,8% 12,1%

Microempresa Pequefia empresa Mediana empresa Gran empresa Total

M Feminizada ™ No Feminizada

Notas:

(1) Doce meses previos a la aplicacion de la encuesta.

(2) Empresa feminizada: aquella en que mas del 50% de su personal contratado directamente, es femenino.
Fuente: Encla 2014, Empleadores (cuestionario autoaplicado).

El andlisis de la distribucion de las proporciones de hombres y mujeres que en el Ultimo afio accedieron a
capacitacién, segun el tamano de la empresa, la rama de actividad y las funciones desempefiadas por los
trabajadores, permite observar otras diferencias entre géneros.
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En todos los tamarfios de empresa, el porcentaje de trabajadoras capacitadas es mayor al de hombres
capacitados, y en orden de prelacion, la pequefia empresa es la que comparativamente exhibe un valor
superior: 7,6 p.p. de diferencia a favor de las mujeres; le sigue la mediana empresa con 5,1 p.p.

Esto es interesante porque en ambos tamafos las trabajadoras representan aproximadamente un
tercio del total de los trabajadores ocupados (32,2% y 36,5%, respectivamente) y segin condicion de
feminizacion ambos segmentos concentran mas empresas no feminizadas que feminizadas (74,6% vy
68,7%, respectivamente)®.

GRAFICO 23
Porcentaje de trabajadores™ que recibieron capacitacion en el dltimo afio?, por sexo y tamafio

de empresa

Microempresa Pequeiia empresa Mediante empresa Gran empresa Total

B Hombres M Mujeres Total

Notas:

(1) Calculados sobre el total de trabajadores de la empresa.
(2) Doce meses previos a la aplicacion de la encuesta.
Fuente: Encla 2014, Dirigentes sindicales y trabajadores.

En relacién con las actividades econdmicas de referencia de las unidades encuestadas, los procesos de
capacitacion siguen el correlato de mas mujeres u hombres capacitados segun el caracter feminizado o
no feminizado de estas. En Explotacion de minas y canteras y Construccién, mas hombres que mujeres
se capacitaron durante el ultimo afo (92,2% y 90,9%, respectivamente); mientras que en Ensefanza y
Servicios sociales y de salud mas mujeres que hombres (74,3% y 64,5%, respectivamente).

56 Ver Capitulo de este informe: Caracteristicas de la insercién laboral de trabajadores y trabajadoras.
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En las ramas Hoteles y restaurantes, Intermediacién financiera, Otras actividades de servicios comunitarios,
sociales y personales y Actividades Inmobiliarias, empresariales y de alquiler, la brecha entre hombres y
mujeres respecto del acceso a capacitacion se acortay la participacion porcentual de unos y otras es muy
similar. En los tres primeros casos es favorable a las trabajadoras (desde 13 a 9 p.p.) y en el Ultimo a los
trabajadores (11,2 p.p).

CUADRO 37
Distribucion porcentual de trabajadores que recibieron capacitacion durante el ultimo afo!, por rama
de actividad econémica, seguin sexo de los trabajadores

Rama de actividad econémica Hombres | Mujeres Total
Agricultura, ganaderfa, caza y silvicultura 73,7% 26,3% 100%
Pesca 71,9% 28,1% 100%
Explotacién de minas y canteras 92,2% 7,.8% 100%
Industria manufacturera 62,1% 37.9% 100%
Suministro de electricidad, gas y agua 81,2% 18,8% 100%
Construcciéon 90,9% 9,1% 100%
Hoteles y restaurantes 43,5% 56,5% 100%
Transporte, almacenamiento y comunicaciones 751% 24,9% 100%
Intermediacién financiera 44,4% 55,6% 100%
Actividades inmobiliarias, empresariales y de alquiler 55,6% 44,4% 100%
Ensefanza 25,7% 74,3% 100%
Servicios sociales y de salud 35,5% 64,5% 100%
Otras actividades de servicios comunitarios, sociales y personales 45,5% 54,5% 100%
Total 58,5% 41,5% 100%

Nota:
(1) Doce meses anteriores a la aplicacién de la encuesta.
Fuente: Encla 2014, Empleadores (cuestionario autoaplicado).

Finalmente, revisando las cifras de capacitacion desde el tipo de funciones desempefadas por hombres y
mujeres, se observa que tanto en la plana directiva como no directiva, mas hombres que mujeres recibieron
capacitacién®’. La brecha es mayor en la plana directiva: 62,2% versus 37,8%, marcando una distancia muy
elevada de 24,4 p.p. Esto confirma lo que distintos estudios sefalan acerca de la mayor inequidad de
géneros en los estratos o segmentos superiores de la pirdmide ocupacional: mayores brechas salariales,

57 El 90,2% de trabajadores que accedid a capacitacion en los doce meses anteriores a la aplicacion de la encuesta cumplia
funciones no directivas en las empresas encuestadas, mientras que otro 9,8% funciones directivas.
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“techo de cristal’, para el acceso de trabajadoras a puestos de decision y ahora como se aprecia, menor
acceso a capacitacion.

En el segmento no directivo la diferencia también existe pero es menos acentuada (58,2% versus 41,8%):
16,4 p.p.

GRAFICO 24
Distribucion porcentual de trabajadores capacitados en el Gltimo afio® por sexo, segln funcion
directiva o no directiva

Total 58,5%

58,2%

No directivos

Directivos 62,2%

B Hombres Mujeres

Nota:

(1) Doce meses anteriores a la aplicacién de la encuesta.
Fuente: Encla 2014, Dirigentes sindicales y trabajadores.

Condiciones ofertadas para las capacitaciones

Sibien no hay duda que la presencia numérica de los trabajadores a instancias de capacitacion es importante,
también lo son otros antecedentes cualitativos que hacen la diferencia en el caso de las trabajadoras: su
acceso a los programas en igualdad de condiciones a los hombres; la seleccion no sexista de los contenidos
0 materias de especializacion, en el sentido que igualmente hombres y mujeres pueden postular; su
ejecucion en horarios adecuados y facilitadores; la existencia de oferta de servicios de cuidado infantil, de
traslado, etcétera. La experiencia indica que a menudo las actividades de capacitacion son asumidas con un
criterio de"neutralidad de género”y ello no necesariamente garantiza resultados equitativos.

La encuesta incursiond en dos de las materias antes referidas: los horarios de ejecuciéon de los cursos
y la oferta de servicios de cuidado infantil. Es importante sefialar que las trabajadoras no son un todo
homogéneo y que para muchas estos factores pueden constituirse en importantes barreras de entrada.

En este contexto, el tema de la oportunidad o momento en que se ejecuta la capacitacion es especialmente
relevante. La division sexual del trabajo y las consecuentes responsabilidades domésticas y de cuidado
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(hijos, personas adultas, etcétera) que de ella derivan, no siempre compartidas con otro/s miembro/s de la
familia, les imponen limitaciones para asistir a procesos de formacion cuando se realizan en horarios extra-
laborales.

De las respuestas proporcionadas por dirigentes sindicales y trabajadores consultados se desprende que
el 67,8% de las unidades que realizaron actividades de capacitacion lo hicieron dentro de la jornada de
trabajo, lo que favorece a hombres y mujeres con responsabilidades familiares o con distintos compromisos
extralaborales, al no afectar su horario de ingreso o salida. Otro 30% ocupé alternativas de capacitacion
fuera de la jornada laboral (12,5%) o combinaron dentro y fuera del tiempo de trabajo (18,1%).

El informe de resultados de la Encla 2014 establece un vinculo entre oportunidad de ejecucién de
la capacitacion dentro de la jornada y rama de actividad econdmica de pertenencia de la empresa
encuestada. Indica que probablemente algunos rubros, por su especificidad, requeririan mas que otros
realizar las capacitaciones en el lugar de trabajo.

GRAFICO 25
Distribucion porcentual de empresas que han capacitado en los tltimos doce meses!, segin
oportunidad en que es realizada la capacitacion

No sabe, 1,6%

Dentro y fuera de la jornada, 18,1%
Solo dentro de la jornada, 67,8%
Solo fuera de la jornada, 12,5%

Nota:
(1) Anteriores a la aplicacion de la encuesta.
Fuente: Encla 2014, Empleadores (cuestionario empleadores).

La lectura de la distribucién porcentual de trabajadores y trabajadoras beneficiados con capacitacion
segun las distintas alternativas de oportunidad de realizacion exploradas no arroja diferencias sustantivas

58 Direccion del Trabajo (2015). Op cit. Pag. 120.
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entre géneros, solo expresa una leve diferencia menos beneficiosa para las trabajadoras que para los
trabajadores.

CUADRO 38
Distribucién porcentual de trabajadores por oportunidad en que fue realizada la capacitacion, segln
sexo de los trabajadores

Oportunidad en que fue realizada la capacitacion Hombres Mujeres

Dentro de la jornada laboral 63,7% 36,3% 100%
Fuera de la jornada laboral 60,2% 39,8% 100%
Dentro y fuera de la jornada laboral 61,0% 39,0% 100%

Fuente: Encla 2014, Dirigentes Sindicales, Trabajadores.

Si bien 73% de empleadores indicé que fuera de la jornada laboral no han capacitado a trabajadoras con
hijos, la encuesta indagd en el 27% restante de empresas, respecto del otorgamiento de bonos para el
cuidado de nifios cuando las madres debieron asistir a procesos de capacitacion fuera de la jornada de
trabajo. Interesa este beneficio en tanto puede facilitar que la trabajadora contrate una persona sustituta
para desempenar la tarea. Solo 0,9% de las unidades encuestadas lo cancelaron y fue mas utilizado por las
grandes empresas (3,3%), sequido de las medianas (2,3%).

CUADRO 39
Cantidad y porcentaje de empresas que entregan bono para el cuidado de nifios a trabajadoras que
asisten a cursos de capacitacion fuera de la jornada de trabajo, segin tamafio de empresa

No han
capacitado a
Tamaiio 1 mujeres con
ninos pequenos
fuera de jornada
] Porcentaje Q) 18,3% 81,7% 100%
Microempresa -
Cantidad m 3.073 13.685 16.758
Pequena Porcentaje 0,8% 29,7% 69,5% 100%
empresa Cantidad 218 8.548 19.968 28.734
) Porcentaje 2,3% 27,9% 69,8% 100%
Mediana empresa -
Cantidad 183 2217 5.538 7.938
Porcentaje 3,3% 30,1% 66,6% 100%
Gran empresa -
Cantidad 92 844 1.866 2.802
Total Porcentaje 0,9% 26,1% 73,0% 100%
ota
Cantidad 493 14.682 41.057 56.232
Nota:

(1) No se entregan datos pues no existen suficientes observaciones como para realizar una estimacion.
Fuente: Encla 2014, Empleadores (cuestionario empleadores).
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Seguridad y salud laboral de
trabajadores y trabajadoras

En los procesos de trabajo participa un conjunto de objetos y medios técnicos y sociales que influyen
en el bienestar fisico y mental de las personas. Para evitar que se constituyan en elementos nocivos,
facilitadores de la ocurrencia de accidentes o de enfermedades, es necesario asegurar su manejo y
control adecuado.

Hay que tener en consideracion que la fuerza de trabajo no es homogénea, tiene caracteristicas bioldgicas,
psicoldgicas, familiares distintas, que determinan susceptibilidades individuales frente a factores de riesgo
y exigencias derivadas de las condiciones y medio ambiente de trabajo y que inciden de manera diversa
en la salud de las personas. Por eso es importante realizar una valoracién diferencial acerca de quiénes son
los sujetos involucrados en los procesos de produccion de bienes y servicios y sus formas especificas de
participacion, como también establecer un analisis relacional de la manera en que los distintos factores
laborales y extralaborales®® pueden afectarlos.

El andlisis de los datos que entrega la Encla 2014 acerca de la seguridad y la salud en las empresas
encuestadas, aun cuando solo permite una aproximacion limitada al fendmeno, contribuye a visibilizar los
resultados diferenciados de la combinacién de algunos de los componentes mencionados, en la salud de
trabajadores y trabajadoras.

Accidentes laborales y enfermedades profesionales

La encuesta consultd a los representantes de las empresas acerca de la ocurrencia de accidentes y
enfermedades profesionales en sus unidades productivas durante los dltimos doce meses. Se constatd
que en 30,2% hubo accidentes del trabajo, en 19,6% accidentes de trayecto y en otro 3,7% trabajadores

59 Entre otros: responsabilidades familiares, crianza de los hijos, cuidado de enfermos y ancianos.
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sufrieron enfermedades profesionales®. Prevalecen entonces los accidentes en el lugar o puesto de trabajo
respecto de otros eventos. Las grandes unidades, seguidas de las de tamafio mediano, son las que exhiben
un mayor volumen®'.

En relacion con los trabajadores involucrados, las cifras indican que en el periodo de referencia, 3,5% del
universo de ocupados en las empresas encuestadas sufrid accidentes del trabajo, 1,2% accidentes de
trayecto y 0,2% enfermedades profesionales, expresandose una diferencia en la composicion por sexo
de los afectados. Mientras mas hombres experimentaron accidentes del trabajo, mas mujeres sufrieron
accidentes de trayecto y enfermedades profesionales, tendencia que se repite en las empresas de todos
los tamafos.

CUADRO 40
Proporcion(® de trabajadores involucrados los doce ultimos meses en accidentes del trabajo, trayecto o
enfermedades profesionales, segtin sexo

Accidentes del trabajo Accidentes de trayecto Epr:-?f::r?iiiaacli:ss
Hombres 3,4% 0,8% 0,1%
Mujeres 3,3% 1,6% 0,4%
Total 3,5% 1,2% 0,2%

Nota:
(1) En relacion al total de trabajadores de las empresas encuestadas.
Fuente: Encla 2014, Empleadores (cuestionario empleadores).

La encuesta proporciona también cifras de cantidad y distribucion porcentual de empresas, segun su
condicion de feminizacién vy si registran especificamente accidentes del trabajo: en el 31,5% de las no
feminizadas y en el 26,8% de las feminizadas ha habido este tipo de eventos.

Si bien no es posible deducir que, por la sola caracteristica de empresa feminizada o no feminizada, los
sujetos que se accidentan con ocasion del trabajo son mujeres u hombres, las cifras marcan una tendencia.
En relacion con las feminizadas, lo mas probable es que dedido a la segmentacién de puestos de trabajo y
de tareas segun género, mas mujeres desempefen actividades con menor riesgo potencial de accidentes
del trabajo. Diversos estudios mencionan que ellas, en general, estan adscritas a actividades de caracter
manual o administrativo, de menor calificacién y con poco uso de maquinarias y tecnologfa®.

60 Direccion del Trabajo (2015). Op cit. Pag. 226.

61 Ibid. Pag. 226.

62 Selamé, Teresa. Mujeres, brechas de equidad y mercado de trabajo. Chile. OIT/PNUD. 2004; OIT. Competencias y
emprendimiento: reducir la brecha tecnolégica y las desigualdades de género. Marzo 2008; Cepal. Mujeres y nuevas
tecnologias. Division de Desarrollo Social. Unidad Mujer y Desarrollo N° 6. Noviembre 1990.
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CUADRO 41
Cantidad y distribucion porcentual de empresas si han tenido o no accidentes del trabajo, segtn

feminizacion de la empresa

Hubo accidentes del tra

Feminizacion Indicador

o Cantidad 18.212 6.657 24.869

Empresas feminizadas -
Porcentaje 73,2% 26,8% 100%
o Cantidad 44.303 20408 64.711

Empresas no feminizadas -
Porcentaje 68,5% 31,5% 100%
Total Cantidad 62.515 27.065 89.580

ota

Porcentaje 69,8% 30,2% 100%

Fuente: Encla 2014, Empleadores (cuestionario empleadores).

Instrumentos de prevencion de riesgos

La encuesta consultd a las empresas acerca de la existencia y funcionamiento de cinco instrumentos de
prevencién de riesgos legalmente obligatorios, en tanto su uso efectivo y adecuado puede contribuir a
morigerar los efectos nocivos de la exposicion a factores de riesgo o exigencias en el trabajo y evitar con
ello accidentes y enfermedades. Se constatan diferencias en su disponibilidad en el conjunto de empresas,
como también distinta presencia en unidades feminizadas y no feminizadas.

CUADRO 42
Proporcién de empresas con instrumentos de prevencion de riesgos, seglin instrumento y feminizaciéon

de la empresa

Instrumento de prevencion de riesgos feEnr:}g:zeasga E:_-nn?iﬁszaag:

Deber de informar o Derecho a saber 94,2% 99,6% 98,1%
Reglamento Interno de Higiene y Seguridad 53,5% 62,1% 59,7%
Reglamento Interno de Orden, Higiene y Seguridad 68,3% 82,5% 78,7%
Comité Paritario de Higiene y Seguridad 70,7% 63,2% 65,3%
Departamento de Prevencién de Riesgos 64,7% 88,6% 81,2%

Fuente: Encla 2011, Empleadores (cuestionario empleadores).

Dos son los instrumentos exigibles que muestran un indice de cumplimiento menor: 40,3% de empresas
encuestadas no cuenta con el Reglamento Interno de Higiene y Seguridad, cuya funcién consiste en regular
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la actividad productiva en cuanto a horarios, descansos, obligaciones y sanciones, entre otros aspectos;
y 34,7% no tiene Comité Paritario de Higiene y Seguridad, al que le compete la labor de capacitacién,
investigaciéon de accidentes del trabajo y fomento de condiciones adecuadas de trabajo.

Las empresas feminizadas respecto de las no feminizadas exhiben en general un menor nivel de
cumplimiento de los instrumentos de prevenciéon. Destacan entre ellas diferencias porcentuales
significativas en lo que respecta al Departamento de Prevencion de riesgos (23.9 p.p.) exigible para las
unidades que tienen méas de 100 trabajadores; y al Reglamento Interno de Orden, Higiene y Seguridad
(14,2 p.p.) exigible a las empresas con 10 0 mas trabajadores. Vale decir, las feminizadas se encontrarian en
una situacion mas desmedrada por el incumplimiento de las normas laborales en materia de instrumentos
de prevencion de riesgos.

Factores de riesgo en los lugares y puestos de trabajo

Entendiendo por factores de riesgo todos aquellos elementos materiales o psicosociales presentes en
los lugares de trabajo o en los puestos de trabajo que, segiin como sean manejados, pueden significar
un peligro para la seguridad y salud de los trabajadores, la Encla 2014 consulté acerca de la exposicion
del personal de las empresas encuestadas a dichos elementos durante parte o la totalidad de la jornada
laboral, desde la condicion de feminizacion de los establecimientos.

En orden de prelacién, se aprecia que el mayor porcentaje de unidades productivas (64,2%) reconoce la
presencia de condiciones inseguras: 72,8% de las no feminizadas y 48,8% de las feminizadas. Le siguen
en orden de prelacion las que sefalan los factores mecanicos y los ergondmicos, en cada caso es mayor
la proporcion de empresas no feminizadas que marcan este riesgo. Mientras que 29% de empresas
feminizadas indican los riesgos psicosociales como relevantes.

Esto daria cuenta de la relacion existente entre la mayor o menor exposicién a algunos factores de riesgo,
con la segmentacion de puestos de trabajo segun género: las funciones productivas en las que hay un
mayor uso de tecnologia, maquinarias y equipos son desempefadas preferentemente por hombres, siendo
ello aun mas evidente cuando son procesos complejos y que exigen especializacion; las trabajadoras en
cambio por las funciones que ejercen y por las exigencias laborales y extralaborales que enfrentan, se
encontrarian mas expuestas a afecciones de caracter psicosocial.
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CUADRO 43
Proporcion de empresas en que los trabajadores estan expuestos parte o toda la jornada

a factores de riesgo, segtin factor de riesgo y feminizacion de la empresa(®. En orden de prelacion

Factores de riesgo feminizada | forminivada

Condiciones inseguras en el lugar de trabajo 48,8% 72,8% 64,2%
Mecénicos 18,0% 29,7% 25,5%
Ergonomicos 24,0% 25,5% 25,0%
Trayecto 12,4% 21,9% 18,5%
Psicosociales 29,0% 7,4% 15,1%
Quimicos 2,5% 10,6% 7.7%
Sanitarios 6,8% 0,0% 3,0%
Catéastrofe/fendmeno natural 1,5% 0,0% 0,6%
Bioldgicos 0,7% 0,4% 0,5%
Factores humanos (acciones inseguras) 0,0% 0,1% 0,1%
Otros 3,1% 1,6% 2,2%
Nota:

(1) Se considera la prevalencia de cada factor en el total de empresas, a diferencia de lo publicado en el Informe de Resultados Encla 2014 en que se
considera la prevalencia en relacién con el conjunto de factores de riesgo mencionados, considerando que en cada unidad de andlisis se pueden referir

hasta tres.
Fuente: Encla 2014, Empleadores (cuestionario empleadores).

Principales problemas de salud laboral

La exposicion a factores de riesgo puede potencialmente coadyuvar a la emergencia de problemas de
salud de los trabajadores. La encuesta evidencia que el 33,1% de las empresas declaran como principal
problema de salud de sus trabajadores las heridas y lesiones por cortes, atrapamientos y caidas; le sigue otro
23,2%% que informa lesiones por sobreesfuerzo, malas posturas, trabajo de pie y movimientos repetitivos.
Tanto en las empresas feminizadas como no feminizadas estos problemas marcan la primera prioridad, a
pesar de que tienen mayor prevalencia en las empresas no feminizadas. No obstante 12,7% de empresas
feminizadas declara estrés, depresién o angustia como problemas de salud relevantes en sus trabajadores.
En sintonia con lo planteado antes, estos datos aproximan a ilustrar las consecuencias diferenciadas por
género, segun si los trabajadores laboran en empresas feminizadas o no feminizadas, a causa del caracter
de la actividad desarrollada por dichas unidades y los contenidos de las tareas ejecutadas.
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CUADRO 44

Proporcion de empresas en que existen problemas de salud para los trabajadores, segtn tipo de
problema y feminizacién de la empresa. En orden de prelacién

Empresa Empresa no

Problema de salud feminizada feminizada Total
Heridas y lesiones por cortes, atrapamientos, caidas, etc. 28,5% 34,8% 33,1%
Lespne§ por sobregs-fuerzo, malas posturas, trabajo de pie o 20,2% 24.4% 23,2%
movimientos repetitivos

Estrés, depresion o angustia 12,7% 8,5% 9,7%
Sordera por ruido excesivo 0,2% 2,6% 1,9%
Enfermedades a la piel 2,1% 1,4% 1,6%
Existen otros problemas de salud 0,8% 1,6% 1,4%
Intoxicaciones o enfermedades por uso de sustancias 0.7% 1.0% 0.9%

quimicas

Fuente: Encla 2014, Empleadores (cuestionario empleadores).
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Participacion de los trabajadores y
trabajadoras en las organizaciones
sindicales y en los procesos de
negociacién colectiva

Los sindicatos, organizaciones que se dan los trabajadores para ser representados ante los empleadores
y las autoridades, son una importante instancia para establecer acuerdos colectivos que velen por sus
intereses y derechos comunes y mejoren su situacion en los lugares de trabajo y en la sociedad.

Su membresia tradicionalmente ha tenido un marcado predominio masculino, lo que puede explicarse
por la participacion histérica mayoritaria de los hombres en la fuerza laboral; sin embargo, a medida que
mas mujeres se integran al mercado de trabajo, se amplia también su presencia en los sindicatos, como
socias y directivas.

No obstante, el desigual acceso que continda, a pesar de su morigeracion, abre la interrogante respecto
de en qué medida los intereses del género femenino se incorporan en los sindicatos, se traducen en
demandas y cristalizan en disposiciones, por ejemplo en los planes de accién de las organizaciones, en los
instrumentos colectivos que negocian®,

En el Ultimo tiempo, principalmente Federaciones y Confederaciones, han enfrentado el desafio de integrar
en sus agendas y relatos reivindicaciones de género, sin embargo en los sindicatos persisten todavia y
operan resistencias culturales que se expresan en sus estructuras, dindmicas de funcionamiento, estilos de
liderazgo, discursos, lenguajes, intereses, usos del tiempo, que ponen barreras a la integracion femenina y
los mantienen como verdaderas “trincheras masculinas”.

63 El Proyecto de Reforma Laboral que se discute en el Parlamento (Mensaje N° 1055-362 de 29 de diciembre de 2014) propone
la integraciéon de una trabajadora asociada a la organizacion u organizaciones que negocian en la comisién negociadora
laboral, en el caso de que conforme las reglas generales esta no esté integrada por ninguna mujer.
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El sindicalismo tiene un importante reto, avanzar en el fortalecimiento y democratizacién de sus diferentes
instancias y uno de sus contenidos es elaborar una estrategia en beneficio de las demandas y derechos de
las trabajadoras.

Afiliacion a sindicatos de empresa

La encuesta aporta antecedentes que contribuyen, desde una perspectiva de género, a caracterizar los
sindicatos de aquellas unidades econémicas que tienen diez 0 mas trabajadores. En las empresas que al
momento de la medicidon contaban con més de una organizacion activa, se eligié consultar la informacion
solo respecto del sindicato declarado como principal, por sumar la mayor cantidad de afiliados.

De este modo, 4.634 empresas (8,9%) tenfan sindicato, mientras que en el restante 91,1% no habia, ni
tampoco en la mayorfa de ellas en su historia pasada lo hubo%.

El nimero de afiliados a estos sindicatos se estimd en 452.920: 255.533 son hombres (56,4%) y 197.387
mujeres (43,6%)%. Si se comparan estas cifras con las de la Encla 2011, se observa una reduccion de la
brecha: en aquella oportunidad el 71,3% eran hombres y el 28,7% mujeres.

GRAFICO 26
Distribucion porcentual de los afiliados a los sindicatos(, segin sexo

Hombres, 56,4%

Mujeres, 43,6%

Nota:
(1) Se incluye en el andlisis empresas de diez 0 mas trabajadores.
Fuente: Encla 2014, Empleadores (cuestionario autoaplicado).

64 Direccion del Trabajo (2015). Op cit. Pag. 158.
65 Ibid. Pag. 165.
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Aunque no sean estrictamente comparables los porcentajes, debido a que la encuesta solo considerd los
sindicatos declarados como principales (o con mayor nimero de socios) en las empresas que cuentan
con mas de uno, el porcentaje de mujeres en el volumen de trabajadores afiliados a sindicatos (43,6%)
es superior al de las mujeres que forman parte del universo de trabajadores de las empresas encuestadas
(38,2%). Los hombres en cambio muestran 56,4% de afiliacion sindical, pero en el universo de trabajadores
representan el 61,8%. Esto podrfa ser indicativo de la tendencia que desde el 2002 muestran los registros
administrativos de la Direccién del Trabajo en relacién con un sostenido incremento de la sindicalizacion
femenina en el sector privado®.

Las cifras seguin tamafio de empresa revelan que solo en las pequenas la afiliacion femenina (52%) supera
a la masculina en 4 p.p. En las grandes se repite la distribucion general y en las medianas la participacion
de los hombres es bastante superior (26,4 p.p.).

CUADRO 45
Distribucion de afiliados al sindicato por tamafio de empresal’, segtin sexo de los afiliados

Tamano de la empresa Hombres afiliados Mujeres afiliadas

Pequefia empresa 48,0% 52,0% 100,0%
Mediana empresa 63,2% 36,8% 100,0%
Gran empresa 55,4% 44,6% 100,0%
Total 56,4% 43,6% 100,0%
Nota:

(1) Se incluye en el andlisis empresas de diez 0 més trabajadores.
Fuente: Encla 2014, Empleadores (cuestionario empleadores).

Directivas sindicales

También en las directivas sindicales se aprecia el dominio masculino. Si bien en general tanto para
trabajadores como para trabajadoras mas complejo que afiliarse a un sindicato es participar activamente
en ély mas aun desempenar cargos directivos, para las trabajadoras el desafio es mayor, les juega en contra
la preeminencia de factores inhibidores de base cultural, como valoraciones tradicionales y conservadoras
frente a la actuacion de las mujeres en el espacio publico; baja confianza en las propias competencias
para el desempefio en estas areas; rivalidad de los dirigentes hombres e incluso de sus propias pares;
sentimientos de culpa por restarle tiempo a las actividades domésticas, de crianza y cuidado.

66 Direccion del Trabajo. Compendio de series estadisticas 1990-2013.
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La Encla 2014 informa que en 31% de empresas encuestadas de diez o mas trabajadoresy con al menos una
organizacién sindical activa, hay dirigentas mujeres y en 24,4% hay una presidenta a cargo del sindicato.
Estos porcentajes se elevan a 30,5% en el cargo de tesorera y a 39,4% en el de secretaria. De este modo, las
mujeres logran una presencia mas significativa como secretarias, mientras que los hombres son mayorfa
en los distintos cargos directivos y destacan en el rol de presidentes (75,6%).

CUADRO 46
Distribucion porcentual de los principales cargos directivos de los sindicatos por cargo (presidente,
secretario, tesorero), segtin sexo de los dirigentes”

Cargo Dirigente Dirigentes Hombres Dirigentes Mujeres Total Dirigentes
Presidente 75,6% 24,4% 100%
Secretario 60,6% 39,4% 100%
Tesorero 69,5% 30,5% 100%

Total 69,0% 31,0% 100%

Nota:

(1) Se incluye en el anélisis empresas de diez o mas trabajadores.
Fuente: Encla 2014, Empleadores (cuestionario empleadores).

Sin duda esta relacion entre el sexo del dirigente y el nivel de cargo que ejerce estd vinculado a
un tema histérico-cultural. Los hombres mantienen su dmbito de poder y negociacion, por mucho
tiempo el espacio sindical fue de su exclusividad; mientras que las mujeres incursionan, o se les
permite ocupar funciones de menor rango: atencién a terceros, llevar en orden la documentacién,
etcétera, lo que se ve como tareas naturales a sus procesos de socializacién y en los que no disputan
el espacio masculino.

Revisando los datos de participacion femenina y masculina en las directivas sindicales de las unidades
encuestadas segun su tamano, se advierte que las mujeres mantienen baja proporcién en todas, sin
embargo conforme aumenta la dimensién de las unidades se reduce su presencia en las directivas. En el
caso de las grandes solo 27,8% de los dirigentes son mujeres.

Las empresas grandes generalmente son relevantes en el dmbito econdmico o en la entrega de
servicios a la comunidad y ademds ocupan un contingente numeroso de trabajadores, todo ello les
asigna un peso estratégico mayor y hace dificil que los dirigentes “cedan cuotas de poder”a sus pares
femeninas.

Puede ocurrir también, como se verd a continuacion, cuando se aborde el andlisis de los sectores
econdémicos, que la composicion de la fuerza de trabajo masculinizada que caracteriza a distintos sectores
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estratégicos hace que los trabajadores se sientan mas representados por sus pares masculinos e, incluso,
como se detectd en unainvestigacion en mineria®, las empresas asignan mayor legitimidad a las dirigencias
masculinas. La carga histérica de androcentrismo no solo esta presente en los sindicatos, sino también en
las empresas.

CUADRO 47
Distribucion porcentual por tamafio de empresa, segiin sexo de los dirigentes sindicales!”

Tamano de empresa Dirigentes Hombres Dirigentes Mujeres Total Dirigentes
Pequena empresa 64,9% 35,1% 100%
Mediana empresa 68,0% 32,0% 100%

Gran empresa 72,2% 27,8% 100%

Total 69,0% 31,0% 100%

Nota:

(1) Se incluye en el andlisis empresas de diez 0 més trabajadores.
Fuente: Encla 2014, Empleadores (cuestionario empleadores).

Al descomponer la informacién respecto del sexo de los directivos sindicales por cada rama de actividad
econdmica, se puede observar que aquellas que tienen altos indices de empresas no feminizadas, vale
decir, unidades donde mas del 50% de los trabajadores son hombres, como Explotacién de minas y
canteras, Agricultura, ganaderfa, caza vy silvicultura, Construccién, Transporte, almacenamiento y
comunicaciones, Suministro de electricidad, gas y agua, mantienen la tendencia de tener sobre 87% de
dirigentes hombres. Solo en las dos Ultimas destaca la leve participacién de mujeres (bordean el 10%)
en cargos sindicales.

No ocurre lo mismo en las actividades concentradoras de empresas feminizadas. Con excepcion de
Servicios sociales y de salud, en que 73,4% del total de dirigentes del sector son mujeres, en Ensefianza se
distribuyen en proporciones aproximadas con los hombres dirigentes (55,8% versus 44,2%) y en Hoteles y
restaurantes solo 31,9% de dirigentes son mujeres.

67 Diaz, Estrella. Mujeres en trabajos de hombres: segregacion ocupacional y condiciones laborales en los sectores minerfa y
construccién. Direccidn del Trabajo. Departamento de Estudios. Cuaderno de Investigacion N° 49. Febrero 2014. Pag. 95.
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CUADRO 48
Distribucion porcentual por rama de actividad econémica, segtin sexo de los dirigentes sindicales

Rama de actividad econémica Iﬂgrg‘i)r:teis D,{;ng:?;? di r-irgglt es
Agricultura, ganaderfa, caza y silvicultura 92,3% 7,7% 100%
Pesca 69,6% 30,4% 100%
Explotacién de minas y canteras 100% 0,0% 100%
Industria manufacturera 68,8% 31,2% 100%
Suministro de electricidad, gas y agua 88,4% 11,6% 100%
Construcciéon 91,2% 8,8% 100%
Sutomotoes motociceas, aectos ersonsesy nveresdomesticos | 643% | 357% | 100
Hoteles y restaurantes 68,1% 31,9% 100%
Transporte, almacenamiento y comunicaciones 87,6% 12,4% 100%
Intermediacion financiera 60,8% 39,2% 100%
Actividades inmobiliarias, empresariales y de alquiler 70,2% 29,8% 100%
Ensenanza 44 2% 55,8% 100%
Servicios sociales y de salud 26,6% 73,4% 100%
Otras actividades de servicios comunitarios, sociales y personales 70,4% 29,6% 100%
Total 69,0% 31,0% 100%

Nota:
(1) Se incluye en el anélisis empresas de diez o mas trabajadores.
Fuente: Encla 2014, Empleadores (cuestionario empleadores).

Feminizacion de los sindicatos

Un dato que puede ser interesante de observar, aprovechando que la encuesta permite conocer el sexo de
los miembros de las directivas sindicales, es la relacion entre mujeres y hombres en la membresia sindical.
Del mismo modo que se ha construido la variable de feminizacién de la empresa, se puede calcular qué
porcentaje de los sindicatos en el universo de empresas de la Encla estdn compuestos mayoritariamente
por mujeres afiliadas; es decir, aquellos donde més de la mitad de los afiliados son mujeres. Se concluye
que el 38,1% estan feminizados, como lo muestra el grafico siguiente.
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GRAFICO 27
Distribucion de empresas segun feminizacion de los sindicatos”

Sin informacion de mujeres
afiliadas al sindicato, 2,9%

Empresa con sindicato feminizado,
38,1%

Empresa sin sindicato feminizado,
59,0%

Nota:
(1) Se incluye en el andlisis empresas de diez 0 mas trabajadores.
Fuente: Encla 2014, Empleadores (cuestionario autoaplicado).

Pero quizés resulte mas interesante aun saber si en aquellos sindicatos donde la mayoria de los afiliados
son mujeres, el presidente del sindicato también lo es. Al respecto, los resultados de la consulta indican
que hay 52,1% de sindicatos en los que, pese a que las mujeres afiliadas son mayoria, el presidente es un
hombre; en el caso contrario, 9,3% de los sindicatos no feminizados tienen a una mujer como presidenta
del sindicato.

CUADRO 49
Distribucion porcentual de empresas por feminizacion del sindicato, seglin sexo del presidente del

sindicato(

Sexo del/la presidente/a del sindicato

Feminizacion sindical

Empresa con sindicato feminizado 52,1% 47,9% 100%
Empresa sin sindicato feminizado 90,7% 9,3% 100%
Sin informacién de mujeres afiliadas al sindicato 88,5% 11,5% 100%
Total 75,6% 24,4% 100%
Nota:

(1) Seincluye en el andlisis empresas de diez 0 més trabajadores.
Fuente: Encla 2014, Empleadores (cuestionario empleadores).
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En términos simples, pese a que las mujeres son mayorfa en las empresas feminizadas, no expresan
contundentemente dicha superioridad numérica instalando como presidenta del sindicato a una de sus
pares. Esto da cuenta de la complejidad de la participacion femenina en los puestos de decision sindical
y de las trabas culturales que persisten. A menudo estas pueden estar asociadas a prioridades familiares, a
responsabilidades horarias con el trabajo doméstico y de crianza, a temores e inseguridades de enfrentar
desafios, que inhiben a las posibles candidatas; 0 a que las que estan dispuestas, no logran convocar el
apoyo de las otras trabajadoras, quienes muchas veces prefieren a los hombres como sus representantes
en los cargos de liderazgo.

Negociacion colectiva

Los procesos de negociacidon colectiva, en tanto espacios donde los trabajadores y empleadores
autdbnomamente acuerdan la regulacion de las relaciones laborales para el periodo pactado, es un
instrumento poderoso para la promocion de la equidad de género en el trabajo. Por su medio pueden
asegurarse algunas precondiciones bésicas para la igualdad de derechos y oportunidades en el acceso
a los puestos de trabajo, a la capacitacion, a la promocién laboral. También puede contribuir a que se
establezcan pardmetros de equidad: salarios iguales para trabajos de igual valor, condiciones similares para
el ejercicio de la maternidad y de la paternidad, etcétera. No obstante como se sabe y los datos que se
presentan mas adelante, indican que la incorporacion de las reivindicaciones de género en la negociacion
colectiva es un proceso aun incipiente®,

Las cifrasdela Encla 2014 que seincluyen en este apartado se refieren al total de los procesos de negociacion
ejecutados en los Ultimos cinco afos en las empresas encuestadas, independientemente de si estos fueron
llevados adelante por sindicatos de distinto tamafio (segin nuimero de socios) o grupos negociadores® e
independientemente si se realizaron por medio de un proceso reglado o informal o de si dieron origen a
contratos o convenios colectivos.

Lo primero que es importante sefalar es que solo 16,9% de las empresas encuestadas negocio
colectivamente en los Ultimos cinco afos: 88,5% de aquellas que tenian sindicato y 12,3% de las que no
lo tenfan’.

La encuesta no proporciona datos que puedan ser desagregados en términos del sexo de los trabajadores
que participaron en procesos negociadores, no obstante, observar la distincidon entre empresas feminizadas

68 El Proyecto de Reforma Laboral que se discute en el Parlamento (Mensaje N° 1055-362 de 29 de diciembre de 2014) propone
una ampliacion de materias en la negociacién colectiva, entre ellas considera acuerdos de conciliacion de trabajo y vida
familiar y planes de igualdad de oportunidades.

69 Coaliciones transitorias de trabajadores establecidas solo para el efecto de negociar.

70 Direccion del Trabajo (2015). Op cit. Pags. 182y 183.
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y empresas no feminizadas permite aproximarse a la relacion existente entre la mayor o menor presencia
de mujeres en las empresas y su comportamiento en materia de negociaciéon colectiva.

Un porcentaje levemente superior de empresas feminizadas (18,2%) han tenido negociacién colectiva
en los Ultimos cinco anos anteriores a la aplicaciéon de la encuesta (versus 16,4% de empresas no
feminizadas).

GRAFICO 28
Porcentaje de empresas que han negociado colectivamente en los Gltimos cinco afios®”, segln
feminizacion de la empresa®

18,2% 16,4%

Feminizada No feminizada

Notas:

(1) Cinco afos anteriores a la aplicacion de la encuesta

(2) Empresa feminizada: aquella en que mas del 50% de su personal contratado directamente, es femenino
Fuente: Encla 2014, Empleadores (cuestionario autoaplicado)

CUADRO 50
Proporcion de empresas que han negociado colectivamente los ultimos cinco afios(”, segtin
feminizacion® y tamario de la empresa

Tamano de empresa Feminizada No Feminizada

Microempresa 14,6% 7,8% 9,8%

Pequenia empresa 14,8% 16,3% 16,0%
Mediana empresa 27,5% 39,1% 35,5%
Gran empresa 67,1% 64,8% 65,6%
Total 18,2% 16,4% 16,9%
Notas:

(1) Cinco anos anteriores a la aplicacion de la encuesta.
(2) Empresa feminizada: aquella en que mas del 50% de su personal contratado directamente, es femenino.
Fuentes: Encla 2014, Dirigentes sindicales y trabajadores.
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Sise desagrega lainformacion segun el tamafno de las unidades, se observa que son las grandes feminizadas
(67,1%), seguidas de las grandes no feminizadas (64,8%) las que mas negociaron en el periodo de los
ultimos cinco afos.

En las empresas medianas y pequefias se invierte la relacion. El porcentaje de empresas no feminizadas con
negociacion colectiva es mayor al de feminizadas con negociacion colectiva, pero es en las medianas en
donde la diferencia entre unas y otras es mas relevante, alcanza los 11,6 p.p. a favor de las no feminizadas.

Esta misma informacion desagregada por rama de actividad econémica muestra que en los sectores
Intermediacion financiera, Otras actividades de servicios comunitarios, sociales y personales, Comercio al
por mayor y al por menor y Servicios sociales y de salud, una mayor proporcién de unidades feminizadas
negociaron colectivamente. Entre las no feminizadas, el mayor porcentaje de las que han negociado son
de Suministro de electricidad, gas y agua (36,5%) y Pesca (32,8%).

CUADRO 51
Porcentaje de empresas que han negociado colectivamente en los dltimos cinco afios”, segiin
feminizacion de la empresa® y rama de actividad econémica®

Actividad econémica Feminizada Femi’\rl\ci’zada

Agricultura, ganaderfa, caza y silvicultura 6,1% 12,9% 12,0%
Pesca (3) 32,8% 33,1%
Explotacién de minas y canteras (3) 25,9% 252%
Industria manufacturera 8,8% 24,8% 22,6%
Suministro de electricidad, gas y agua 0,0% 36,5% 36,5%
Construcciéon (3) 13,2% 12,3%
etomotores mototers fecis pesonales y enseresdomesicos | 7% | 9s% | 1as
Hoteles y restaurantes 21,6% 22,6% 22,1%
Transporte, almacenamiento y comunicaciones 4,4% 17,9% 17.1%
Intermediacién financiera 30,3% 18,0% 22,0%
Actividades inmobiliarias, empresariales y de alquiler 12,6% 19,4% 16,9%
Ensenanza 17,2% 10,3% 16,6%
Servicios sociales y de salud 23,6% (3) 22,4%
Otras actividades de servicios comunitarios, sociales y personales 27,9% 15,0% 19,0%
Total 18,2% 16,4% 16,9%

Notas:

(1) Cinco anos anteriores a la aplicacion de la encuesta.

(2) Empresa feminizada: aguella en que mas del 50% de su personal contratado directamente es femenino.

(3) No se entregan datos para las ramas de Pesca, Construccién y Explotacion de minas y canteras, pues o existen suficientes observaciones como
para realizar una estimacion, sin embargo, estan incluidas en las cifras totales.

Fuentes: Encla 2014, Dirigentes sindicales y trabajadores.
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Los asuntos que se negocian aun se mantienen al margen de las problematicas particulares de las
trabajadoras y, en general, se priorizan aquellos temas de interés tradicional de los trabajadores
(remuneraciones y beneficios, algunas condiciones laborales).

Las prioridades (en respuestas de opcion multiple) de los beneficios pactados que se consignan en los
instrumentos colectivos vigentes son similares tanto en aquellos negociados por sindicatos feminizados
como no feminizados: los bonos de colacion y los incentivos de productividad son los mas mencionados.
Llama la atencion que este Ultimo tiene una incidencia mayor en las negociaciones de los sindicatos
feminizados.

CUADRO 52
Porcentaje de empresas con sindicato que cuentan con uno o mas instrumentos colectivos vigentes(",
seglin feminizacion del sindicato® y tipo de beneficios pactados en la dltima negociacion colectiva®

Sindicato no Sindicato
feminizado feminizado

Tipo de beneficio pactado

Apoyos a la capacitacion de los trabajadores 35,1% 41,6% 37,6%
?ﬁg;giiaﬁ)ara el mejoramiento de la Seguridad e Higiene 37,0% 26,1% 32,8%
Clausulas relacionadas con incentivos a la productividad 48,0% 53,3% 50,0%
Mejoras en los mecanismos de participacion y de informacién 27,9% 47,8% 35,5%
Cambios en Jornadas de Trabajo 13,1% 18,3% 15,1%
Vacaciones por antigliedad 37.3% 27,5% 33,5%
Bonos de colacion 50,5% 49,5% 50,1%
Indemnizacién por retiro voluntario o jubilacion 42,3% 25,0% 35,7%
Jornada parcial o flexible para mujeres trabajadoras 13,5% 18,5% 15,4%
Beneficios por maternidad adicionales a los que establece la

legislacién (Ej. extensién horario de amamantamiento, salas de 20,2% 25,9% 22,4%
extracciéon de leche, etc.)

Otros beneficios de importancia 33,6% 41,4% 36,6%
Notas:

(1) Vigentes a la fecha en que se aplicé la encuesta.

(2) Sindicato feminizado: aquel en que mas del 50% de sus afiliados, son mujeres.
(3) Opcidn de respuesta multiple.

Fuentes: Encla 2014, Dirigentes sindicales.

Estos incentivos o bonos constituyen un componente variable de la remuneracion que estimulan el
rendimiento cuantitativo de la produccion de un bien o servicio o su calidad o el buen desempeno. Pero
no siempre se asocian a condiciones adecuadas de trabajo, a menudo se mencionan como perjuicios de
esta modalidad de pago, la intensidad de las jornadas de trabajo, los célculos poco transparentes de los
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montos involucrados, etcétera’. Ello ha derivado en que muchos sindicatos la cuestionen y privilegien
los componentes fijos de la remuneracion. Puede ser entonces un signo de vulnerabilidad que sindicatos
constituidos mayoritariamente por mujeres negocien y pacten este tipo de clausulas.

Finalmente, destaca que beneficios relativos a maternidad y jornadas parciales o flexibles, que
derechamente estan vinculados con la proteccion de las trabajadoras, si bien son mas pactados por los
sindicatos feminizados, no representan un porcentaje abrumadoramente diferenciador.

Un alcance que se puede hacer teniendo como telén de fondo la informacion anterior y que estd dado
por el conocimiento acumulado y la experiencia que recogen diversos estudios’?, que las clausulas de
maternidad y paternidad, en general més que incorporar un enfoque de género, orientado a eliminar
brechas y equilibrar responsabilidades, asumen mas bien un caracter de respuesta frente a eventualidades
que afectan al ciclo de vida de hombres y mujeres. No ponen el acento en crear condiciones de equidad,
lo que las hace primarias, débiles y colaterales.

71 Esto fue constatado en un estudio en el sector salmonero. Diaz, Estrella. Operarios y operarias de plantas de proceso industrial
del salmén: Estudio de remuneraciones. Region de Los Lagos. Direccion del Trabajo. Departamento de Estudios. Aportes al
Debate Laboral N° 22. Agosto 2009.

72 Rangel, Marta. Negociacién colectiva y equidad de género en Chile. OIT. Santiago, Chile. Septiembre 2002; Diaz, Estrella.
Industria del salmon: Negociacién colectiva y equidad de género. Oxfam. Santiago, Chile. Junio 2009.
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Proteccion a la maternidad y
responsabilidades parentales

Las normas de proteccién a la maternidad contenidas en el Cédigo del Trabajo buscan cautelar la
estabilidad laboral de las trabajadoras embarazadasy madres, mediante su derecho a fuero, resguardando
que las condiciones de trabajo no afecten su estado de gravidez, garantizando el descanso pre y post-
natal, el derecho de alimentacion y sala cuna y también la licencia para atender la salud de un hijo o hija
menor de un afo que padezca una enfermedad grave. Los derechos a permisos y subsidios también
se aplican en los casos de adopcién o tuicién de menores respaldados por una resolucién judicial,
pudiendo otorgarse a los padres, cuando corresponda.

Todos los derechos respecto de esta materia son irrenunciables y no compensables en dinero, si bien, por
ejemplo, en el caso especifico de la sala cuna y bajo muy limitadas circunstancias se puede utilizar un bono,
esto no extingue la posibilidad de exigir su cumplimiento conforme a la ley.

Como un aspecto positivo es necesario sefalar que varios de los derechos mencionados se han
logrado en afos recientes, producto del perfeccionamiento a las normas protectoras de la maternidad
introducidas por el legislador y se han inspirado, principalmente, en la necesidad de eliminar malas
practicas, ampliar el espectro de trabajadoras beneficiadas, e involucrar mas activamente a los padres
en el cuidado de sus hijos”.

No obstante existir avances, la dificultad mayor que expertos y estudiosos del tema sefialan es que
la normativa todavia no incorpora la plena corresponsabilidad de trabajadores y trabajadoras en el
empleo y en la familia, manteniéndose la desigualdad de trato, en tanto se le atribuye a las mujeres
la obligacion practicamente exclusiva de ser cuidadoras, debiendo por ello enfrentar cotidianamente
una historia de tensiones entre ambos mundos, o que definitivamente limita sus posibilidades de
desarrollo laboral.

73 Caamano, Eduardo. Los efectos de la proteccién a la maternidad para la concrecion de la igualdad de trato entre hombres
y mujeres en el trabajo. Pontificia Universidad Catélica de Valparaiso. Revista de Derecho N° 33. Valparaiso, Chile. Diciembre
2000.
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Mientras el ordenamiento juridico siga asumiendo que la conciliacién del trabajo y la familia es un asunto
de mujeres’, seréa dificil avanzar culturalmente en equidad entre géneros. Las normas legales como parte
de las politicas publicas debieran incorporar medidas de accién afirmativa para remediar los desbalances,
corregir los origenes de la discriminacién y avanzar en la garantia de los derechos humanos de las
mujeres’. Sin embargo, es central la participacion activa de la ciudadania laboral —sindicatos, trabajadores
y trabajadoras— en la demanda y observancia de derechos, no hay ley que sustituya aquello.

La encuesta informa acerca de la aplicacion del derecho a sala cuna, respecto del otorgamiento de fueros, y
permisos parentales y en el rol de los sindicatos y la negociacion colectiva en la proteccion a la maternidad.

Derecho a sala cuna de las madres trabajadoras

La ley laboral establece el derecho a sala cuna para las madres que trabajan en empresas que ocupan 20
0 mas trabajadoras de cualquier edad o estado civil. Es el espacio en el que pueden dejar a los hijos e hijas
menores de dos afos durante el tiempo de trabajo y darles alimento.

Los datos de la Encla 2014 indican que del total de empresas consultadas (89.580 empresas), solo 11,7%
(10.447 empresas) tenfa 20 0 mas mujeres contratadas directamente, susceptibles por tanto de proveer
sala cuna: 87,8% de las de tamano grande, 56,9% de las medianas y 7% de las pequefas. En este universo
quedan excluidas las microempresas (ocupan entre 5 y 9 trabajadores) y el segmento de pequefias
empresas que ocupan entre 10y 19 trabajadores.

CUADRO 53
Cantidad y proporcién de empresas susceptibles de otorgar el beneficio de sala cuna, por tamafio de
empresa®

Tamano de empresa Cantidad Porcentaje
Pequena empresa 2.843 7,0%
Mediana empresa 5.058 56,9%
Gran empresa 2.546 87,8%
Total 10.447 11,7%
Nota:

(1) Cuentan con 20 o0 mas mujeres contratadas directamente.
(2) Se excluyen a las microempresas y pequerias empresas con menos de 20 trabajadoras.
Fuente: Encla 2014, Empleadores (cuestionario autoaplicado).

74 Avendario, Cecilia. Conciliacién trabajo-familia y mujeres: reflexiones en una perspectiva psicosocial. En Soto, Alvaro (editor).
Flexibilidad laboral y subjetividades. Hacia una comprension psicosocial del empleo contemporaneo. Santiago, Chile. 2008.
75 Cepal. Matriz de andlisis para la identificacion de politicas justas de igualdad de género. Observatorio de igualdad de género

de América Latina y el Caribe. Santiago, Chile. Octubre 2012.
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Del total restante de empresas encuestadas (88,3%), 78,3% contaban en su plantilla con menos de 20
trabajadoras y otro 10% no tenia trabajadoras, de este modo de acuerdo con el mandato legal no fueron
susceptibles de proporcionar sala cuna.

GRAFICO 29
Distribucion de empresas en relacion con susceptibilidad de proveer sala cuna® y nimero de
trabajadoras en la empresa

---= Sin mujeres, 10,0%

Empresas
susceptibles de
proporcionar sala
cuna (N=10.447)

11,7% .. Menos de 20 mujeres,

78,3%
Empresas no
susceptibles de
proporcionar sala
cuna (N=79.133)
88,3%

Nota:
(1) Cuentan con 20 o mds mujeres contratadas directamente.
Fuente: Encla 2014, Empleadores (cuestionario autoaplicado).

GRAFICO 30
Distribucion de empresas en relacion con susceptibilidad® y obligacion® de otorgar el beneficio
de sala cuna

Empresas no
susceptibles de
proporcionar sala
cuna (N=79.133)
88,3%

Sin hijos menores
Croooconooooo  RRE de 2 afios (N=3.166)
3,6%

Con hijos menores
de 2 afos (N=7.264)

8,1%

Empresas
susceptibles de
proporcionar sala
cuna (N=10.447)
11,7%

Notas:

(1) Cuentan con 20 o mds mujeres contratadas directamente.

(2) Cuentan con 20 o mdas mujeres contratadas directamente y entre ellas existen trabajadoras con hijos menores de 2 afios.
Fuente: Encla 2014, Empleadores (cuestionario autoaplicado).
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Como el ejercicio del derecho a sala cuna estad determinado por la condicion de que las mujeres tengan
hijos menores de dos afios, hay que indicar que de las 10.447 (11,7%) empresas encuestadas con obligacién
de proporcionarlo por tener una dotacién de personal femenino de 20 o mas mujeres, 7.264 (8,1%)
efectivamente debieron hacerlo por ocupar trabajadoras con hijos menores de dos afios. Se eximieron
entonces de la obligacion 3,6% de empresas (3.166), que si bien ocuparon 20 o mas trabajadoras, estas no
tenfan hijos menores de dos afos.

La encuesta constatd que 75,3% de las empresas encuestadas (5.467) con obligacién de otorgar el
beneficio de sala cuna cumplié con la norma, utilizando distintas modalidades que la ley autoriza y
que mas adelante se detallan. El 24,7% restante, vale decir, casi un cuarto del universo de empresas
con obligacion no lo hizo. Esta infraccion laboral afecta a un segmento de trabajadoras en su tarea
de cuidado y crianza y le suma una condicién de vulnerabilidad a la situacion desmedrada que como
género enfrentan en el mercado de trabajo.

Las normas de proteccion a la maternidad no siempre son comprendidas y aceptadas por todos los
empleadores, algunas fuentes reconocen la presencia de resistencias expresadas en argumentos que
aluden entre otros, al encarecimiento de la mano de obra y a la limitacion en la gestion de los recursos
humanos en las empresas’®.

GRAFICO 31
Cantidad y proporcion de empresas con obligacion de otorgar el beneficio de sala cuna, por
cumplimiento del beneficio

No cumple, N=1.797, 24,7%

Cumple, N=5.467, 75,3%

Fuente: Encla 2014, Empleadores (cuestionario autoaplicado).

76 Casas, Lidia y Valenzuela, Ester. Proteccién a la maternidad: una historia de tensiones entre los derechos de infancia y los
derechos de las trabajadoras. Universidad Austral de Chile. Revista de Derecho. Vol. 25, N° 1. Valdivia, Chile. Julio 2012.
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El panorama de incumplimiento de la norma segun tamafio y sector de actividad econdmica arroja los
siguientes resultados: 13% de las grandes con obligacién, 16,2% de las medianas y 51,8% de las pequenas
no la respetan. Si bien frente a un derecho vulnerado no es posible exculpar a ninguna empresa, llama
especialmente la atencion que unidades productivas grandes y medianas incumplan, en tanto se supone
conocimiento de la obligacién o acceso a asesorfa juridica que pueda informarles de su responsabilidad,
como también disponibilidad de recursos econémicos para enfrentarla. Es igualmente preocupante
que mas de la mitad de las empresas pequefias con obligacién de otorgar el beneficio estén en similar
condicién de falta.

GRAFICO 32
Distribucion porcentual de empresas con obligacion de otorgar el beneficio de sala cuna por
tamafio de empresa, segln cumplimiento del beneficio

Pequefia empresa 48,2%

Mediana empresa 83,8%

Gran empresa 87,0%

Total

75,3%

B Otorga beneficio No otorga beneficio
Fuente: Encla 2014, Empleadores (cuestionario autoaplicado).

Los motivos o razones que argumentan las unidades que teniendo la obligacion legal no proporcionan
sala cuna a sus trabajadoras son variadas. De las 1.443 empresas (80,3%)”” que respondieron esta consulta,
58,1% indica que las trabajadoras no lo requieren o encuentran otras soluciones; 1,8% dice que el tema lo
negocian entre las partes; y 0,4% menciona la falta de medios de la empresa. Adicionalmente, otro 39,7%
no entrega razones validas, mas bien con evasivas argumentan que no tienen obligacion legal porque no
ocupan mujeres u ocupan menos de 20 o en la empresa no hay mujeres con hijos de 2 afos o menos.
Esto es una falacia, pues la encuesta las tenfa caracterizadas con susceptibilidad y obligacion de otorgar
sala cuna.

77 De 1.797 que no cumple.
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GRAFICO 33
Distribucion de empresas seguin razones por las que no proporcionan el beneficio de sala cuna
en cualquiera de sus modalidades

Porque las mujeres no lo solicitan o
encuentran otras soluciones, 58,1%

Porque solo hay trabajadoras/es con hijos
mayores de dos afos, 31,6%

No trabajan mujeres o trabajan menos
de 20, 8,1%

Porque esta empresa no tiene los medios
econémicos, 0,4%

Porque se negocia este beneficio con los
propios trabajadores, 1,8%

Fuente: Encla 2014, Empleadores (cuestionario autoaplicado).

GRAFICO 34
Distribucion porcentual de empresas con obligacion de otorgar el beneficio de sala cuna por
rama de actividad econémica, segiin cumplimiento del beneficio”

Agricultura, ganaderia, caza y silvicultura 53,6% 46,4%

Explotacion de minas y canteras 100%

Industria manufacturera 83,6% 16,4%

Construccion 78,0% 22,0%

automotores motocicltan efectes persanaiesy enseres domesticos EERAD 0D
Hoteles y restaurantes 90,2% 9,8%

Transporte, almacenamiento y comunicaciones 83,1% 16,9%

Actividades inmobiliarias, empresariales y de alquiler 75,0% 25,0%

Ensefianza 66,6% 33,4%

Servicios sociales y de salud 82,3% 17,7%

Otras actividades de servicios comunitarios, sociales y personales 83,8% 16,2%
Total 75,3% 24,7%

B Otorga beneficio ™ No otorga beneficio

Nota:

(1) No se entregan datos para las ramas de actividad economica: Pesca, Suministro de electricidad, gas y agua e Intermediacion financiera,
pues no existen observaciones suficientes como para realizar una estimacion.

Fuente: Encla 2014, Empleadores (cuestionario autoaplicado).
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Las empresas encuestadas con obligacion de otorgar el beneficio que exhiben mayor nivel de
incumplimiento pertenecen a las ramas de actividad: Agricultura, ganaderfa, caza y silvicultura (46,4%)
y Ensefanza (33,4%). En el primer caso, practicamente la mitad de aquellas con obligacion de otorgar el
beneficio incumple; y en el segundo caso, casi un tercio’.

El otorgamiento del beneficio de sala cuna se cumple en mayor medida en aquellas empresas con
obligacion que tienen sindicato activo (87,3%), 16,9 p.p. superior que el porcentaje que logra en las
empresas con obligaciény sin sindicato (70,4%). No obstante, no puede dejar de relevarse que en 12,7% de
empresas con sindicato la norma se incumple. Las explicaciones a este fenémeno pueden ser varias, desde
que el universo de personas beneficiadas es pequefoy por ello no se le asigna la prioridad necesaria, hasta
falta de compromiso de la organizacion con temas sensibles de las trabajadoras; escasa vigilancia y defensa
del derecho por las bases sindicales o las dirigencias; mal comportamiento de la empresa, que a pesar de
las acciones desplegadas por el sindicato no se logra revertir.

GRAFICO 35
Distribucion porcentual de empresas con obligacion de otorgar el beneficio de sala cuna por
existencia de sindicato, segin cumplimiento

Sin sindicato 70,4%

Con sindicato 87,3%

Total 75,3%

B Otorga beneficio No otorga beneficio
Fuente: Encla 2014, Empleadores (cuestionario autoaplicado).

Como anteriormente se indico, varias son las modalidades que la ley laboral contempla para que
el empleador cumpla con el otorgamiento del derecho a sala cuna de sus trabajadoras: creando y
manteniendo una sala anexa e independiente en los lugares de trabajo, construyendo o habilitando y
manteniendo servicios comunes en sala cuna con otros establecimientos de la misma area geografica,
pagando directamente los gastos de sala cuna al establecimiento al que la trabajadora lleva a sus hijos o
hijas menores de dos afos.

78 Segun datos de la Encla 2014, el 70,3% de los trabajadores de empresas encuestadas de la rama de actividad Ensefianza son
mujeres. Ver Capitulo de este informe Caracteristicas de la insercion laboral de trabajadores y trabajadoras.
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Excepcionalmente se acepta como alternativa de cumplimiento legal el otorgamiento a la trabajadora de
un bono compensatorio para financiar el servicio de sala cuna. Esta modalidad debe ser acordada entre las
partes y el monto del bono debe cubrir las necesidades que se espera otorgue el beneficio.

Las situaciones de excepcidon que consigna la norma’ son las siguientes: no existencia de ningun
establecimiento autorizado por la Junta Nacional de Jardines Infantiles (JUNJI) en la localidad donde labora
la trabajadora; que la trabajadora viva separada de sus hijos y en campamentos habilitados por la empresa
duena de las faenas mineras donde se desempefian, ubicdndose estos en lugares apartados de centros
urbanos; que la trabajadora preste servicios en horarios nocturnos; cuando las condiciones de salud y los
problemas médicos que el nifo padece aconsejen no enviarlo a sala cuna.

En orden de prelacion, la alternativa o modalidad mas difundida para el otorgamiento del beneficio en
las empresas encuestadas es la contratacion en el circuito comercial de los servicios de sala cuna externa
(50,1%); le siguen la entrega de un bono (39,3%); y solo un pequeno segmento indica tener sala cuna propia
(8,7%). 20,3% de empresas lo otorga bajo el concepto “otra modalidad”, en la que se incluyen cuidadoras en
el hogar, boletas contra rendicién, aporte de especies.

CUADRO 54
Porcentaje que representan las empresas) que otorgan el beneficio de sala cuna en cada una de sus
modalidades, sobre el total de empresas que otorgan el beneficio a sus trabajadoras®

Modalidad % sobre el total de empresas que otorgan sala cuna

Sala cuna en la empresa 8,7%
Sala cuna fuera de la empresa 50,1%
Bono para sala cuna 39,3%
Otra modalidad 20,3%

Notas:

(1) Respuesta de opcion multiple, no suma 100%.

(2) Incluye empresas que no estan obligadas por ley a otorgar beneficio de sala cuna pero sin embargo lo hace.
Fuente: Encla 2014, Empleadores (cuestionario autoaplicado).

La encuesta 2014 consultd acerca de los motivos declarados por las empresas para el otorgamiento del
bono. Menos de la mitad (42,1%) esgrime alguna de las razones aceptadas en el Dictamen de la Direccién
del Trabajo, a saber: condiciones de salud y problemas médicos del nifio o nifia (35%); inexistencia en la
localidad de establecimiento con autorizacion de la JUNJI (4,5%); trabajadoras que prestan servicios en
horarios nocturnos (1,3%); y trabajadoras que laboran en faenas mineras en lugares apartados (1,3%).

79 Dictamen de la Direccion del Trabajo N°3282/0095, de 12.08.2003.
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El 57,9% restante argumenta razones no contempladas en las situaciones de excepcién precedentemente
sefaladas: la sala cuna estd muy lejos y el transporte es dificil (12,5%) y otras circunstancias (45,4%), por
ejemplo, acuerdo de las partes, a solicitud de la trabajadora, cuidado del nifio en el hogar.

Vale decir, més de la mitad de las empresas que declaran utilizar el bono como modalidad o alternativa de
otorgamiento del beneficio de sala cuna no se ajustan a derecho. De este modo, al no existir un control o
vigilancia de las férmulas acordadas, podria ocurrir que aumente el porcentaje de unidades productivas
que incumplen su deber de proveer sala cuna a sus trabajadoras.

GRAFICO 36
Porcentaje de empresas seglin razones declaradas para el otorgamiento a las madres
trabajadoras de un bono compensatorio de sala cuna

Porque en la localidad no existe ningln
establecimiento que cuente con
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Porque las trabajadoras laboran en faenas
en lugares apartados y viven separados de
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Porque las trabajadoras prestan servicios
en horarios nocturnos

Porque las condiciones de salud y los
problemas médicos que el nifio padece
aconsejan no enviarlo a sala cuna

35,0%

Porque la sala cuna esta muy lejos y el
transporte es dificil

12,5%

Otrarazon [GELE

Fuente: Encla 2014, Empleadores (cuestionario empleadores).

Los datos de la Encla 2014 informan también de la proporcién de trabajadoras contratadas directamente
en las empresas encuestadas en el universo de trabajadoras ocupadas que se benefician del derecho a sala
cuna bajo cualquiera de sus modalidades. Alcanza solo a 4,3% Yy la mayorfa ocupa la alternativa bono y sala
cuna externa (suman 3,3%).
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GRAFICO 37
Porcentaje que representan las trabajadoras que hacian uso de sala cuna” sobre el total de mu-
jeres®, segin modalidad de entrega de beneficio de sala cuna
4,3%
1,6% 1,7%
0,7%
0,3%
—- —
En empresa Externa Bono Otra modalidad Total

Notas:

(1) En el momento de aplicacién de la encuesta.

(2) En el denominador, esto es, en el total de mujeres de las empresas, fueron excluidos los valores de aquellas empresas que no informaron
respecto de la existencia de mujeres haciendo uso de sala cuna.

Fuente: Encla 2014, Empleadores (cuestionario autoaplicado).

Finalmente, los datos muestran que no todas pero si la mayoria de las trabajadoras que tienen hijos
menores de dos afos hace uso del beneficio de sala cuna (86,4%)%. En el caso de los hombres, 2,5%° de
aquellos que tienen hijos menores de 2 afos lo ocupan en alguna de sus modalidades. En general han sido
beneficiados por la norma debido al fallecimiento de la madre o porque una sentencia judicial les confié
el cuidado del menor.

Como lo comprueban las cifras, los servicios e infraestructura de cuidado infantil para las trabajadoras
asalariadas con contrato indefinido no siempre estan garantizados. A pesar de que el Codigo del Trabajo
lo estipula como derecho, existe incumplimiento flagrante de un porcentaje de empresas y también
modalidades de otorgamiento del beneficio poco claras y poco controladas. Ademds, por ley se restringe
su alcance y cobertura: solo a aquellas mujeres ocupadas en empresas donde hay 20 trabajadoras o mas.

Independientemente de lo anterior, no se puede dejar de advertir que a menudo la concepciéon de las
medidas que contribuyen al cuidado infantil tienden mas a considerar a las mujeres como un buen agente
redistribuidor de recursos y beneficios en el interior de la familia, que como sujetos de derecho, a las que

80 8.207 de 9.498.
81 127 de 5.054.
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hay que facilitarles las condiciones para una insercion plena en el mercado laboral®?, lo que altera el sentido
de romper brechas y avanzar en equidad.

También, la concepcion de la trabajadora como Unica destinataria del derecho y no los padres y madres
trabajadores, contribuye a perpetuar en exclusividad la responsabilidad del cuidado y la crianza en la mujer,
lo que tampoco permite avanzar en tareas compartidas sin sesgo femenino o masculino.

Fuero maternal y permisos parentales

La legislacion laboral estipula que las trabajadoras y trabajadores, en su condicién de madres y padres,
tienen derecho a fuero y permisos parentales, segun corresponda.

En relaciéon con el fuero, ademas de la trabajadora, el padre trabajador puede gozar de este derecho en
caso de fallecimiento de la madre durante el parto o durante el descanso postnatal. También pueden ser
beneficiarios los solteros o viudos que adoptan un menor o una menor, desde la fecha en que el juez les
conffa su cuidado personal o bien otorga la tuicion.

La Encla 2014 consulto a las empresas encuestadas acerca del porcentaje de trabajadoras que en el mes
calendario anterior a la medicion gozaban de este beneficio, verificando que alcanzo a 5,1% (80.659) del
total de mujeres contratadas directamente.

CUADRO 55
Cantidad y porcentaje” de trabajadoras que en el dltimo mes® hicieron uso del fuero maternal, por
tamaio de empresa

Tamano Cantidad Porcentaje
Microempresa 5.563 6,4%
Pequenia empresa 14.789 5,6%
Mediana empresa 16.806 5,6%
Gran empresa 43.501 4,7%
Total 80.659 5,1%
Notas:

(1) Porcentajes calculados en relacion con el total de mujeres contratadas directamente en la empresa, en cada categoria de tamarno de empresa.
(2) Anterior a la aplicacién de la encuesta.
Fuente: Encla 2014, Empleadores (cuestionario autoaplicado).

82 Bravo, Loreto. Algunas tendencias sobre autonomia personal y familia en Argentina, Bolivia, Colombia, Chile, Ecuador y Peru.
Documento de trabajo. Corporacién Humanas. Sin fecha.
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Segun el tamano de la empresa no se observan diferencias mayores entre los segmentos, solo en el caso
de las microempresas se eleva a 6,4%, 1,3 p.p. por sobre el promedio general.

La encuesta también capturd datos respecto de la cantidad y porcentaje de padres trabajadores que en
el mes anterior a la aplicacion de la consulta hacian uso del permiso postnatal parental. Como determina
la ley, si ambos padres son trabajadores, la madre puede transferir al padre el uso del permiso postnatal
parental a partir de la séptima semana, por el tiempo que ella indique.

En promedio solo 0,2% de padres (4.085) obtuvo el beneficio. Este porcentaje se calculd en relacién con el
total de hombres contratados directamente en las empresas. Cruzado el dato por tamafo, es igualmente
bajo para todos los segmentos.

CUADRO 56

Cantidad y porcentaje(” de padres trabajadores que en el dltimo mes® tuvieron permiso postnatal
parental, por tamafo de empresa

Tamano Cantidad Porcentaje
Microempresa 432 0,3%
Pequena empresa 1.739 0,3%
Mediana empresa 1.227 0,2%
Gran empresa 686 0,1%
Total 4.085 0,2%
Notas:

(1) Porcentajes calculados en relacion con el total de hombres contratados directamente en la empresa, en cada categoria de tamaro de empresa.
(2) Anterior a la aplicacién de la encuesta.
Fuente: Encla 2014, Empleadores (cuestionario autoaplicado).

Pese al importante avance que en el 2011 significé la promulgacion de la ley de Permiso Postnatal
Parental, las cifras muestran una adopcion claramente insuficiente. Se esperaba que esta iniciativa
legal contribuyera a facilitar una mayor corresponsabilidad entre hombres y mujeres en el cuidado
compartido de los recién nacidos, asi como en el ejercicio efectivo de una paternidad mas cotidiana.
Esto es fundamental para avanzar en el cambio de actitudes y comportamientos sociales favorables a la
igualdad y para conseguir un reparto mas justo de las obligaciones familiares, sin embargo ello se habria
visto dificultado por factores culturales, por el propio contexto sociolaboral y por algunas caracteristicas
del disefo del permiso®.

83 Lupica, Carina. Corresponsabilidad de los cuidados y autonomia econémica de las mujeres. Lecciones aprendidas del
Permiso Postnatal Parental en Chile. Cepal. Serie Asuntos de Género N° 126. Santiago, Chile. Abril 2015.
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En este Ultimo aspecto, ademas de las consideraciones del impacto econémico que puede tener para el
ingreso de la familia el hecho que el permiso lo tome el padre o la madre, se sefala que la situacion de que
el periodo de descanso coincida con el de lactancia favorece la tendencia a que lo use la madre; asimismo,
debido a la facultad que tiene ella a decidir traspasarlo o no traspasarlo al padre, lo deja cautivo a su
voluntad. Como iniciativa alternativa e innovadora se habla cada vez méas de la necesidad de un postnatal
masculino efectivo, que no esté sujeto a condicionantes y que no sea transferible. Un derecho del padre
trabajador, que sino lo ejerce lo pierde®.

El papel de los sindicatos y la negociaciéon colectiva en la proteccion a la
maternidad

La negociacion colectiva es un instrumento poderoso para la promocion de la equidad de género en el
trabajo, por su medio pueden asegurarse algunas precondiciones basicas para la igualdad de derechos
y oportunidades en el acceso a los puestos de trabajo, a remuneraciones equitativas, a capacitacion, a
promocion laboral y también puede contribuir a que se establezcan condiciones similares para el ejercicio
y respeto de los derechos de maternidad y de paternidad.

La Encla 2014 informa que 22,1% de las empresas® encuestadas con instrumento colectivo vigente
pactaron en el Ultimo proceso de negociacién beneficios por maternidad adicionales a los establecidos
en la legislacion.

CUADRO 57

Cantidad y porcentaje de empresas con instrumento colectivo vigente que en la tltima negociacion
incluyo beneficios por maternidad adicionales a los que establece la legislacion, seglin existencia de
sindicato

¢Fueron
incluidos
beneficios?

Dirigentes sindicales (empresas Trabajadores Total
con sindicato) (empresas sin sindicato)

Cantidad Porcentaje Cantidad Porcentaje Cantidad Porcentaje

Si 820 22,5% 143 20,2% 963 22,1%
No 2.821 77,5% 273 38,6% 3.095 71,1%
No Sabe 0 0,0% 292 41,2% 292 6,7%
Total 3.641 100,0% 709 100,0% 4.350 100,0%

Fuente: Encla 2014, Trabajadores y Dirigentes Sindicales.

84 El Mercurio. La cifra negra del posnatal. Revista Ya N° 1674. 20 octubre 2015. P4g. 24.
85 15.147 empresas del universo encuestado por la Encla 2014 negociaron colectivamente en los Ultimos cinco afos (16,9%) y
5.214 tienen instrumento colectivo vigente (5,8% del total). Direcciéon del Trabajo (2015). Op cit. PAg 182y 185.
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Similares proporciones representan las empresas en que sindicatos actualmente vigentes negociaron
cladusulas de maternidad (22,5%), como aquellas en que lo hicieron grupos negociadores o sindicatos que,
al momento de la aplicacion de la encuesta, permanecian inactivos (20,2%). Vale decir, segun los datos de
la encuesta, el caracter del agente negociador no determinaria el mayor o menor éxito en el logro de estas
clausulas.

Los beneficios adicionales por maternidad fueron obtenidos en mayor proporcion en empresas pequefnas
y grandes (26,2% y 25,9%, respectivamente). Es importante relevar que las grandes tienen un contingente
de personal femenino cuantitativamente significativo (41,1% del total de trabajadores del segmento), lo
que podria otorgar una mayor fuerza reivindicativa a las demandas por derechos maternales. No es el caso
de las pequefas donde este porcentaje solo alcanza 32,2%®%.

CUADRO 58

Cantidad y porcentaje de empresas con instrumento colectivo vigente segun si la Ultima negociacion
incluyé beneficios por maternidad adicionales a los que establece la legislacién, por tamafio de
empresa(®

Tamaio de empresa Se obtuvo beneficio No se obtuvo beneficio

Pequena Empresa 26,2% 73,8% 100,0%
Mediana Empresa 20,9% 79,1% 100,0%
Gran Empresa 25,9% 74,1% 100,0%
Total 23,7% 76,3% 100,0%
Nota:

(1) No se entregan datos para la Microempresa, pues no existen observaciones suficientes por tamafo de empresa, como para realizar una estima-
cion. Tampoco se entregan datos para la categoria “No sabe’, pues no existen observaciones suficientes por tamafo de empresa, como para realizar
una estimacion.

Fuente: Encla 2014, Trabajadores y Dirigentes Sindicales.

También los beneficios de maternidad por negociacion colectiva se obtuvieron de manera mas
frecuente en empresas feminizadas (30,6%), con una diferencia de 12,7 p.p. con las no feminizadas
(17,9%), lo que puede estar seflalando que cuando la dotacién de personal o muy probablemente la
membresfa sindical tiene una composicion mayoritariamente femenina no solo aumenta el interés
por darle centralidad al tema, sino también las demandas pueden ser argumentadas y defendidas con
informacion y conviccion.

86 Las microempresas tienen 38,5% de dotacion femeninay las medianas 36,5%. Ver Capitulo de este informe Caracteristicas de
la insercion laboral de trabajadores y trabajadoras.
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GRAFICO 38

Porcentaje de empresas con instrumentos colectivos vigentes™, segln si la Gltima negociacion
incluyd beneficios por maternidad adicionales a los que establece la legislacion, por
feminizacion de la empresa®

No feminizada 17,9% 76,3% 5,8%

Feminizada 30,6% 61,0% 8,4%
Total 71,2% 6,7%
B Se obtuvo beneficio ™ No se obtuvo beneficio No sabe si se obtuvo beneficio

Notas:

(1) Alafechaen que se aplicé la encuesta.

(2) Empresa feminizada: aquella en que més del 50% de su personal contratado directamente es femenino.
Fuente: Encla 2014, Trabajadores y Dirigentes Sindicales.

No obstante esta apreciacion que puede parecer bastante obvia, los datos expuestos en el grafico siguiente
indican que cuando las directivas estan integradas mayoritariamente por trabajadoras (sindicatos con
directiva feminizada), no necesariamente aumenta el porcentaje de empresas con instrumentos colectivos
que contienen cldusulas de maternidad (20,8%). Mas sindicatos sin directiva feminizada lograron en su
Ultima negociacion incluir beneficios maternales (23%).

GRAFICO 39

Porcentaje de empresas con instrumentos colectivos vigentes, segln si la Gltima negociacion
incluy6 beneficios por maternidad adicionales a los que establece la legislacion, por
feminizacion de la directiva sindical?®

Sindicato con

directiva feminizada 20,8% 79,2%

Sindicato sin
directiva feminizada

23,0% 77,0%

Total 22,5% 77,5%

B Se obtuvo beneficio ™ No se obtuvo beneficio

Notas:

(1) Ala fecha en que se aplicé la encuesta.

(2) Sindicato con directiva feminizada: empresa en que mas del 50% de los miembros de la directiva del sindicato entrevistado son mujeres.
(3) Porcentajes calculados en relacion con las empresas en que existe Sindicato.

Fuente: Encla 2014, Dirigentes Sindicales.
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Conclusiones

La Encla2014 entrega un panorama general de la situacion laboral que tienen trabajadores y trabajadoras en
las empresas encuestadas, tanto en lo referente a sus formas de insercién como a materias de condiciones
de trabajo y de relaciones laborales. De los diversos aspectos analizados en el presente informe se rescatan
algunas de las principales evidencias que el analisis aporta.

1. Las mujeres constituyen una baja proporcién en el total de trabajadores de las empresas
encuestadas (38,2%), mientras que los hombres alcanzan el 61,8%. Debido al caracter de la
encuesta (no es una encuesta de empleo y su unidad muestral son empresas y no personas),
no es posible calcular tasas de participacion. No obstante, resulta importante sefalar que a
nivel pais las cifras indican que la participacién de los hombres en la fuerza laboral alcanza
71,3% (2015)¥ y la de las mujeres 48,7% (2015)%. Las mujeres han aumentado su presencia en
la actividad laboral en los ultimos decenios; estimaciones para 1990 sefialaban una tasa de
36,7%. Los hombres, en cambio, la han mantenido en cifras aproximadas sobre 70%; las mismas
estimaciones citadas mostraban en 1990 una tasa de 75,4%%. Puede concluirse, entonces, que
a pesar de los avances, la participacion de mujeres y hombres en la fuerza laboral es desigual, y
también es diferente, como se vera en los puntos siguientes; dicho de otro modo, la presencia
de las mujeres en el trabajo remunerado valorado y visible es inferior a la de los hombres.

2. LaEncla 2014 permite confirmar la existencia de segregacion ocupacional en nuestro mercado
de trabajo. Mientras los trabajadores tienen presencia en proporciones bastante parejas en la
mayoriadelasramasde actividad econémica, las mujeres se concentran en dos sectores: Servicios
sociales y de salud (76,6%) y Ensefianza (70,3%). Esta situacion configura desigualdades en la
forma de insercion laboral de hombres y mujeres: los hombres, a menudo no solo se integran

87 INE (2015b). Op cit.
88 Ibid.
89 Naciones Unidas. Situacion de la mujer en el mundo. Tendencias y estadisticas. Estadisticas e indicadores sociales. Nueva

York. 1995.
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a sectores con mayores ingresos, sino también pueden llegar a desempefar puestos de mayor
jerarquia®. En sintonia con lo anterior, la Encla corrobora que las empresas feminizadas (27,8%
en el total encuestado), vale decir, aquellas en las que mas de 50% de sus trabajadores son
mujeres, se concentran en los sectores mencionados (Servicios sociales y de salud y Ensefianza),
mientras que las empresas no feminizadas (0 “masculinizadas”) forman parte prioritariamente de
los sectores Suministro de electricidad, gas y agua (no hay empresas feminizadas) y Explotacion
de minas y canteras.

3. Desde el punto de vista de las formas de insercion laboral, se observa que un mayor porcentaje
de trabajadoras (77,3%) que de trabajadores (73,1%) poseen contrato indefinido. No obstante lo
anterior, también mas mujeres que hombres tienen contrato a plazo fijo (13,5%) y a honorarios
(1,6%). Por su parte, los trabajadores (14,2%) establecen mas contratos por obra o faena que
las trabajadoras (7,4%). De este modo, sobre 20% de trabajadores (25,4% de hombres y 20,9%
de mujeres) de las empresas encuestadas experimentan una condicién laboral flexible en sus
puestos de trabajo y, muy posiblemente, limitaciones en su acceso a derechos laborales (por
ejemplo, indemnizacién por afos de servicio, previsién continua, proteccién a la maternidad,
libertad sindical, etcétera). La flexibilizacion del mercado laboral conlleva cambios en las
condiciones laborales, impacta a trabajadores y trabajadoras, pero manifiesta especificidades.
Por ejemplo, uno de los casos mas emblematicos es el de las trabajadoras que se ocupan en
actividades agricolas, que tienen una condicion mas desfavorable que los hombres que se
ocupan en dicha actividad. En contratos indefinidos, la brecha entre ambos segmentos alcanza
20,5 p.p. en perjuicio de las mujeres. Dicho de otro modo, 58,3% de las trabajadoras agricolas de
empresas encuestadas tienen situaciones contractuales temporales, mientras solamente estan
en dicha condicién el 37,9% de los trabajadores.

4. Uno de los cambios fundamentales que ha experimentado el mercado laboral es la flexibilidad
de los sistemas de contratacion. La subcontratacion y el suministro de trabajadores permanecen
en el tiempo como estrategia econdémica y laboral de las empresas, principalmente grandes.
La Encla 2014 muestra que la realidad de hombres y mujeres en las unidades consultadas
es distinta. La subcontratacion tiene un sello masculino; mas hombres (86,0%) que mujeres
(14,0%) se contratan bajo esta modalidad de externalizacion, mientras que en el suministro (aun
cuando es bastante reducido como fenédmeno) hay mas presencia femenina (60,4%). Asimismo,
mas hombres que mujeres subcontratados desempefan una actividad del giro principal de
la empresa; las mujeres se concentran en la ejecucion de funciones anexas, de apoyo, lo que
aumenta la vulnerabilidad de su estatus. En el sector Enseflanza y Hoteles y restaurantes es

90 Acerca de esta materia existe abundante informacién. Por ejemplo ver: Cardenas, Ana. Mujeres y poder: participacion en
espacios de decision. UDP-ICSO. Santiago, Chile. Enero 2013; La Tercera. Mujeres son mayoria en el gobierno, pero en cargos
de menor rango. Seccion Temas de hoy. Pags. 2y 3.3 enero 2016.
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donde las trabajadoras subcontratadas se ocupan mayoritariamente (90,2% y 62,5% de las
subcontratadas, respectivamente).

5. Las mujeres perciben, como producto de su ocupacion principal, un ingreso bruto promedio

usualmente inferior al de sus pares hombres. Este, ademas, tiene mucha cercania con el piso
salarial correspondiente al ingreso minimo mensual legal (IMM). Asf, una de las diferencias
mas notables entre hombres y mujeres en relacion con su insercién laboral se manifiesta
precisamente en la disparidad de ingresos que obtienen por los trabajos que desempefan.
La Encla 2014 muestra con meridiana claridad que en las unidades encuestadas la proporcion
de mujeres que perciben remuneraciones brutas inferiores es mayor a la proporcion de
hombres. Mientras 27,4% de los hombres recibe ingresos de hasta $ 315.000, el 40,6% de
las mujeres se ubica en dicho nivel; y segun el tramo de remuneraciones es mas elevado,
la brecha hombre-mujer en perjuicio de las mujeres aumenta. Sobre $ 630.000 la presencia
de trabajadoras desciende: 36,7% de hombres perciben dichos montos y solo 27,6% de
mujeres. Este fendmeno ocurre en unidades de todos los tamanos. En las que forman parte de
actividades econémicas que tienen una dotacion femenina importante, obtienen en general
remuneraciones de montos equivalentes a los tramos mas bajos (Agricultura, ganaderia,
caza y silvicultura, Hoteles y restaurantes). Lo contrario ocurre en las empresas con ocupados
principalmente del sexo masculino, donde las remuneraciones son mas elevadas (y también las
de las trabajadoras) (Explotacion de minas y canteras, Suministro de electricidad, gas y agua).
Pero en todos los paises ocurre esto; las mujeres reciben remuneraciones inferiores a las de
los hombres, y ni un mayor nivel de escolaridad ni una insercién en categoria ocupacional de
“mayor jerarqufa’ consiguen contrarrestar razonable y consistentemente esta situacion. Se han
dado explicaciones a este fendmeno, pero todas han sido relativizadas®'. Distintos estudios han
establecido que a igualdad de ocupacion, de experiencia y educacion, las diferencias persisten,
situacion que se explicaria mas bien por una discriminacién basada en aspectos de tipo cultural:
se continuaria considerando el trabajo de la mujer fuera del hogar como un complemento
al trabajo del hombre, como un segundo ingreso, aseverdndose que el dmbito propiamente
femenino seria el trabajo no remunerado en el hogar. Vale decir, prejuicios asociados a la division
sexual del trabajo vy el rol tradicional de las mujeres contribuyen a explicar la desigualdad de
remuneraciones entre hombres y mujeres. Esta discriminacion salarial incide negativamente no
solo en las posibilidades de muchas trabajadoras de obtener ingresos razonables, sino también,
seguramente, en aumentar la participacion femenina en el mercado laboral®?.

Entre otras, los menores niveles educacionales de las mujeres, sus responsabilidades domésticas y de cuidado de hijos,
las jornadas parciales que ellas preferirian y el tipo de puestos en que ellas se insertan, que en general son de menor
responsabilidad y nivel. Arriagada, Irma. Transformaciones del trabajo femenino urbano. Revista Cepal N° 53. Santiago, Chile.
Agosto 1994.

El Segundo Barémetro Mujer y Trabajo 2009 sefiald que uno de los factores que frenan la incorporacion de las mujeres al
mercado laboral son los sueldos bajos. Este haria econdmicamente inconveniente la insercién. 51% de las encuestadas
respondié de este modo. ComunidadMujer-Datavoz-OIT. www.ipsnoticias.net
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6. Eltemadelajornada laboral conecta de manera directa con las responsabilidades y el reparto de
la carga doméstica de trabajadores y trabajadoras. Para la mayoria de las mujeres, la familia y el
trabajo estan permanentemente relacionados y les implica extender, algunos dicen, de manera
“interminable” los horarios de trabajo; por ello se reconoce y se acepta como efectiva la doble
jornada de las trabajadoras. Resulta interesante sefalar que, pese a los cambios producidos en
el pafs en las Ultimas décadas, no se han alterado significativamente, ni en la practica ni en el
imaginario social, los roles atribuidos a mujeres y hombres y, en consecuencia, no se ha avanzado
en una division mas igualitaria del tiempo de trabajo pagado y no pagado entre los sexos. Asi, la
solucion de las tensiones entre dmbito laboral y familiar sigue estando casi exclusivamente en
manos de las mujeres. Los datos de la Encla 2014 permiten sefalar que si bien sobre el 80% de
los trabajadores de empresas encuestadas ejecutan jornadas ordinarias de trabajo, las mujeres
(11,7%) tienen una asociacién privilegiada con la jornada parcial (hasta 30 horas semanales),
practicamente triplican el porcentaje de hombres (4,3%). El fomento de las jornadas parciales
es un contenido de politica publica propuesto por algunos organismos como la OCDE. Aun
cuando puede sintonizar con la demanda de algunas trabajadoras, en tanto les permite hacer
combinaciones con el trabajo doméstico y familiar, habria que indagar cuanto se acompafa de
condiciones adecuadas de proteccion y retribucion salarial.

7. Paralograr un mejor desempefo en el puesto de trabajo, para ser mas productivo/a, para obtener
una mejor remuneracion y para acceder a puestos de mayor responsabilidad, es fundamental el
acceso a capacitacion laboral. Constituye una materia respecto de la cual, en general, se reconoce
ausencia de equidad entre hombres y mujeres. Las cifras de la Encla 2014 objetivan la situacion
en las empresas encuestadas: del 26,3% de ocupados que fueron capacitados por las empresas
encuestadas, 41,5% correspondié a mujeres y 58,5% a hombres. En las empresas feminizadas es
donde ellas alcanzan una participacion mayor: 71,4% de las capacitadas son mujeres. Si bien el
acceso numérico es importante, también lo son otros factores, como por ejemplo, si las mujeres
llegan alos programas en igualdad de condiciones; si los horarios son adecuados y facilitadores®;
si la seleccion de los contenidos o materias no es sexista, en el sentido que igualmente hombres
y mujeres pueden postular a ellos, etcétera. A menudo, las actividades de capacitacion son
asumidas con un criterio de“neutralidad de género’,y ello no necesariamente garantiza resultados
equitativos. La encuesta incursiond en el factor horario y bonos compensatorios para cuidado
infantil. En lo primero se detecté que el 67,8% de las unidades realizaron las actividades dentro de
la jornada de trabajo, lo que es un elemento positivo y el bono solo fue cancelado por 0,9% de las
unidades que las hicieron fuera de la jornada de trabajo. En la plana directiva es mayor la brecha
entre capacitados hombres y mujeres (62,2% versus 37,8%), ello confirma que las inequidades
son mayores en los estratos superiores de la piramide ocupacional.

93 El factor horario en el caso de las mujeres es muy central. La jornada “interminable” que la mayoria debe cumplir (trabajo
remunerado-trabajo doméstico) puede hacerles dificil participar en programas de capacitacion fuera de las horas laborales.
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La segmentacion de los puestos de trabajo que lleva a que las mujeres se desempefen en
actividades que son prolongacién del trabajo doméstico y que por tanto tienen poco prestigio,
escasas posibilidades de promocion y son desvalorizadas, situacién que se traduce en pagos
reducidos, obviamente genera insatisfaccion, desmotivacion, baja autoestima, todos ellos
obstaculos basicos para la salud en el trabajo. Determinadas labores feminizadas presuponen
exigencias emocionales y afectivas que se convierten en riesgos invisibles, que dan origen a
problemas de estrés y ansiedad (29% de las empresas feminizadas encuestadas lo declaran).
Asimismo, el hecho de que en el &mbito privado la responsabilidad sobre los miembros de la
familia y el hogar siga recayendo principalmente en las mujeres provoca la “doble jornada’, que
supone, ademas de la sobrecarga de trabajo, limitaciones para el desarrollo de competencias
laborales. Los hombres enfrentan riesgos mas asociados con la seguridad e higiene: aspectos
mecanicos, ergondmicos, el 25% a 30% de las empresas no feminizadas asi lo informan, los que
generan principalmente heridas, cortes, caidas, de ocurrencia en aproximadamente el 25% a
35% de las empresas no feminizadas. De este modo, cuando se trata de valorar los riesgos para
disefiar medidas de prevencion debiera tenerse en cuenta la exposicion diferencial de hombres
y mujeres a los distintos factores de riesgo, de forma que las medidas preventivas y correctivas
incorporen sus necesidades especificas. Usualmente, los métodos, los indicadores y los criterios
que se aplican tratan a la poblacién trabajadora desde una falsa homogeneidad basada en
el modelo masculino. Por ello parece central impulsar la presencia de mujeres en comités
de seguridad y salud e integrar la variable género en la génesis de cada decision, practica o
resolucion que se enuncie e implemente. Este es también un campo para la accion sindical.

Si bien los antecedentes que proporciona la Encla 2014 son indicativos de una menor
presencia de mujeres en las organizaciones sindicales de las empresas encuestadas (43,6%),
hay que reconocer que su membresfa se desenvuelve en un contexto marcado por el claro
predominio masculino, tanto en las bases (56,4%) como en la dirigencia sindical (69,0%). Este
desigual acceso de las mujeres a instancias organizativas y de poder afecta la integracion en
las agendas sindicales y en los instrumentos colectivos de sus demandas: remuneraciones,
jornada, acceso a capacitacion, conciliacion vida familiar y trabajo. A pesar de que en el Ultimo
tiempo han habido avances y distintas organizaciones comienzan a integrar las tematicas,
no cabe duda que todavia operan resistencias culturales y estructurales, de las que son
portadores hombres y mujeres.

. En materia de negociacion colectiva, la Encla 2014 solo aporta antecedentes respecto del

desarrollo de procesos negociadores en empresas feminizadas y no feminizadas, sin desagregar
las cifras por sexo. Se constata que enlos Ultimos cinco afos son pocas las empresas encuestadas
involucradas (16,9%), pero no puede dejar de enfatizarse que la negociacion colectiva es un
instrumento poderoso que puede contribuir a establecer pardmetros de equidad: salarios
iguales para trabajos de igual valor, condiciones similares para el ejercicio de la maternidad y de
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la paternidad, acceso a puestos de mando, etcétera. Para la efectiva incorporacion de los temas
de género en la negociacion colectiva se requieren varios prerrequisitos: a) que estén presentes
en todos los momentos del procesoy sean tratados como de interés estratégico para el conjunto
de los trabajadores (y no solo de las mujeres); b) ademas de otorgarles prioridad, es necesario
que los/as dirigentes que participan de las comisiones negociadoras estén capacitados para
la defensa y argumentacion de las demandas relativas a género; ¢) aumentar la presencia de
mujeres entre los negociadores, lo que implica aumentar su representatividad en las direcciones
sindicales™.

.La Encla aporta datos concernientes al derecho a sala cuna. Solo 11,7% de las empresas

encuestadas tiene esta obligacion legal (poseen una dotacion de 20 o més trabajadoras) y
87,8% son de tamafo grande, 56,9% mediano y 7% pequenfo. De estas unidades 8,1% debid
efectivamente brindarlo por ocupar trabajadoras con hijos de menos de dos afos. De ellas,
un porcentaje importante (75,3%) cumple con la obligacion legal y otro 24,7% no cumple. En
el total de empresas encuestadas la proporcion de aquellas con trabajadoras haciendo uso
del beneficio de sala cuna, en cualquiera de sus modalidades, alcanza 4,3%. La conclusién
clara es, entonces, que es muy baja la cobertura real del beneficio. Una de las diferencias mas
importantes en la forma de insercion laboral de hombres y mujeres esté vinculada justamente
a la actividad reproductiva. La procreacion y crianza de los hijos determina inequidades que
perjudican a las mujeres y sobre todo a aquellas de estratos socioeconémicos de menores
ingresos. Las familias que pueden afrontar el costo de contratar servicios de cuidado tienen
mas posibilidades de elegir la combinacién de trabajo y responsabilidad entre los miembros;
por el contrario, las familias de bajos ingresos no pueden contratar servicios de cuidado,
esto produce frecuentemente que la mujer no se inserte en el mercado laboral o tenga una
insercion intermitente y una trayectoria laboral precaria y deficiente®. Por su parte, como lo
comprueban las cifras, los servicios e infraestructura de cuidado infantil para las trabajadoras
asalariadas con contrato indefinido no siempre estan garantizados. A pesar de la existencia
de la ley, el cumplimiento de las empresas es restringido, como también se restringe por
ley el alcance y cobertura. Ante estos problemas, algunas voces sostienen que el derecho
debiera ampliarse al conjunto de la poblaciéon, independientemente del estatus laboral de
la persona, para ello es imperioso promover politicas publicas. También en relaciéon con el
permiso postnatal parental, solo 0,2% de los padres obtuvo el beneficio en el mes anterior a
la aplicacion de la encuesta, lo que revela que la corresponsabilidad no opera. Esto también
demanda de una politica intencionada que otorgue a los padres mayor equidad en sus
deberes y derechos de crianza.

94 Estrella Diaz (2009). Op cit.
95 Articulacion Regional Feminista de Derechos Humanos y Justicia de Género. Informe regional de derechos humanos y
justicia de género. 2008. P4g. 177.
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El andlisis de los resultados de la Encla con una mirada de género permite verificar inequidades
y brechas en el mercado de trabajo, que son expresion de situaciones de desigualdad y
discriminacion que tienen profundas raices culturales. Este fendmeno no es privativo de
nuestro pafs ni de nuestro mercado laboral, cruza de manera similar a muchas otras realidades.
Lo importante es visibilizar las falencias y asumir en una estrategia de desarrollo econémico con
equidad, el avance en la igualdad de oportunidades y en la igualdad de derechos. El desarrollo
no puede desperdiciar el aporte potencial de las mujeres y tampoco puede ser calificado de
equitativo si sus frutos no llegan a ellas por igual. El disefio y la aplicacién de politicas pertinentes
desde el Estado, desde las propias empresas y desde los sindicatos, se concluye como desafio
central para el cambio.

. Finalmente, es importante relevar la utilidad de la Encla como instrumento para el conocimiento

y andlisis de las relaciones laborales, en tanto permite avanzar en la actualizacion de un
diagndstico, visibilizar tendencias, confirmar constataciones tedrico-practicas realizadas por
investigadores y abrir hipdtesis de trabajo que pueden ser Utiles para nuevos estudios y para
orientar medidas y acciones de politica publica.
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