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PRESENTACION

La Fundacién Friedrich Ebert y el Institutc Latinoamericano de Investiga-
ciones Sociales —ILDIS— promueven el debate sobre temas que atafien a
las relaciones laborales.

Es en estos marcos que se impulsa el Debate Laboral con la finalidad de
reunir a personalidades del movimiento sindical, Estado y de la empresa
privada. Consideramos queei dialogo tripartito sobre temas tan delicados
como el de las relaciones laborales es un método que logra resultados en el
mejoramiento de dichas relaciones.

Desde hace mds de cinco afios se hace el esfuerzo por reunir a dialogar
temas técnicos y conceptuales del mundo laboral, los mismos que no
siempre son de fécil acceso en €l pais. Por otro lado este tipo de reuniones
sirven también para acercar a los tres actores sociales antes mencionados.

Creemos que todavia se debe profundizar aiin mas en muchos temas, es
por ello que seguiremos insistiendo en la promocidn del Debate Laboral
de manera tripartita.

En esta oportunidad nos complace presentar el trabajo de investigacion
sobre la legislacion laboral. Una visién del trabajo de la mujer, elaborado
por: Rosario Baptista Canedo, Jaqueline Coca Molina, Lisette Davalos
Yoshida, Blanca Mendoza Gonzales. Con este documento creemos que
estamos aportando a la discusién sobre la reforma a la legislacion laboral.

Dr. Thomas Manz
Director ILDIS

La Paz, diciembre de 1997



I. Introduccion

Para referirse al trabajo de la mujer de manera especial es necesano
previamente establecer algunos aspectos sociales, culturales y juridicos
respecto al trabajo en general, a las diferentes formas de division del
mismo vy al rol social de la mujer, que hacen de éste un tema de
caracteristicas muy especiales.

En primer término, cabe aclarar que cuando se analiza el trabajo no
estan tomandose en cuenta todas las actividades que realizan las per-
sonas para procurarse todo aquello que requieren para vivir, sino
solamente aquellas que constituyen relaciones sociales destinadas a
la produccidn y distribucién de bienes y servicios y que contribuyen
a la reproduccion de estos procesos. es decir las actividades que se
realizan bajo caracteristicas de subordinacion, dependencia y
remuneracion, en las que existe un vinculo laboral entre empleador y
trabajadora.

Las construcciones culturales establecen diferencias sociales, étnicas,
economicas, de género, edad o raza, las cuales son integradas por el
trabajo de manera particular y distinta en cada sociedad,
estableciéndose asi las desigualdades en las relaciones de trabajo, las
cuales son tan relativas, que actividades como la caza, por ejemplo,
constituyen un mecanismo vital de sobrevivencia en unas sociedades,
en tanto que en otras (como la occidental) son mas bien un deporte,
una actividad ejercida en ttempo de ocio.

Refiriéndonos de manera especifica a la division sexual del trabajo,
podemos afirmar que ésta es de cardcter universal, vale decir que
todas las sociedades asignan trabajos de diferente naturaleza a hombres
y mujeres, aunque con rasgos y caracteristicas muy propias en cada
caso. En nuestra cultura occidental, el criterio que rige esta forma de
division del trabajo esta determinado por ¢l rol asignado a la mujer
como reproductora, priorizandose su funcién de madre, esposa, hija,
con tareas muy especificas vinculadas a sus atributos “femeninos”,
que implican por supuesto una serie de valores y patrones culturales
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que condicionan su conducta y acttvidades. Un ejemplo claro es que
ademads de tener que ocuparse de los hijos y del trabajo doméstico, es
la indicada para cuidar a los padres ancianos, atender a los enfermos
0 a cualquier persona que 1o requiera en la familia, incluso en la del
gsposo s en ella no hay una mujer que lo haga apropiadamente,
considerandose natural que quicn realice estas tareas sea la hija mujer,
no el varon.

Estos atributos considerados propios de la mujer, calificados como
“femeninos’, son tan relativos que en unas sociedades aquellas tareas
atribuidas de manera “natural” a las mujeres. en otras son asignadas
y realizadas por hombres, con la misma concepcion de que le es
naturalmente correspondiente, tal el caso de aquellos grupos humanos
en los que el tejido es tarea masculina, en tanto que en otros es asignada
con exclusividad a las mujeres, avergonzando al hombre que las
realice; 1gual ejemplo es aplicable al campo de la agricultura, que en
algunas culturas es un trabajo del que se ocupan las mujeres, en otras
serdn los hombres exclusivamente; estos ¢jemplos pueden ampliarse
a actividades de pastoreo, comercio, albatiileria, jardineria, servicio
doméstico, etc. '

Tan evidente es que los criterios sexistas aplicados a esta division del
trabajo son culturales y no naturales, que de un analisis de la evolucién
histérica que han sufrido las relaciones sociales es posible afirmar
que trabajos que dentro la misma cultura occidental eran antes
privativamente masculinos, actualmente son mas bien considerados
muy apropiados para ser desempefiados por mujeres, una vez que
ellas se han incorporado y establecido en el mercado de trabajo.

En general, cuando de analizar los roles asignados a hombres y mujeres
se trata, a ellos se los relaciona con la cultura, con lo social, y a la
mujer con la naturaleza. Esto condiciona por lo tanto los roles que
juegan en lasociedad, ella encerrada en el ambito familiar y doméstico,
relacionada solamente con otras mujeres en iguales condiciones y

' Cowas D" Argemir. Dolors, Trabajo genero y cultura, la construccién de desigualdades entre
hombres ¥y mujeres, Ed. Icana. 1955
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subordinada al hombre, mas gue de mancra explicita, a traves de las
normas morales de convivencia social; el hombre vinculado a lo
externo, al mundo piiblico, a los ambitos de intercambio social, cul-
tural, politico, en un horizonte de interrelacion amplio, del que la
mujer es dependiente. En un nivel de abstraccion esto queda
establecido de ese modo a partir de 1a consideracion de que el hombre.
con su capacidad de transformacion de la naturaleza logrado por la
evolucion tecnoldgica, como aspecto cultural, domina a ésta,
sometiéndola a sus necesidades; por lo tanto es lo cultural lo que
transforma, lo que genera esta subordinacion de la naturaleza, y al
estar identificados el hombre con lo primero y la mujer con esta tltima,
pareceria obvio su sometimiento.

El romper estos patrones culturales tradicionales, establecidos a lo
largo de muchos siglos, ha sido -y es, porque esta ain en proceso- el
producto de transformaciones muy lentas, de esfuerzos muy valiosos,
de luchas silenciosas. Son conquistas conseguidas no solamente en el
terreno laboral, sino que previamente han tenido que lograrse en el
ambito privado, al interior de la familia, en los centros de capacitacion,
desde la escuela hasta las universidades, en los entornos sociales,
modificando la censura social, aplacando los “‘remordimientos”
inducidos por la educacion y la religion.

Esta incorporacion paulatina de la mujer al ambito laboral ha sido
lenta, generalmente lograda no por graciosas concesiones sociales,
sino por intereses econdmicos, pues el deterioro permanente de las
condiciones de vida y el creciente desempleo han obligado a
“sacrificar” una porcion de la exclusividad familiar del tiempo de la
mujer para inducirla a emplearse para aportar econémicamente a la
familia, entrando asi a las estadisticas como trabajadoras, pero siempre
en tareas “femeninas’, generalmente en el ambito doméstico o como
nifieras, y si se trata de emplea en otros ambitos, serd como secretarias,
telefonistas, recepcionistas, no en cargos de jerarquia que impliquen
mando o responsabilidades de direccion o administracion con
dependientes a su cargo, considerandose que la remuneracion que
obtienen es solamente complementaria a la del marido, lo que pretende
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justificar el que se le pague menos por tarcas que son igualmente
desempenadas por hombres.

Esta situacion csta siendo notoriamente revertida, ya que a los
elementos referidos se va incorporando otro con cada vez mayor fuerza
y decision, y es la voluntad de las mujeres que no se incorporan al
mercado laboral por necesidad econdtnica sino por motivaciones de
orden personal, de realizacion profesional, espiritu de competitividad,
buscando igualdad de oportunidades, similares posibilidades de
profesionalizacion, remuneracion equitativa, conquista de cargos
Jerarquicos, optimizacién de sus condiciones de trabajo, etc. y sobre
todo que buscan que el trabajo fuera del hogar no sea una carga
adicional al doméstico ni complementario al del marido, sino propio
y muy mnportante a nivel personal y por ende merecedor del respeto
familiar y social.

Los trabajos tradicionalmente considerados como ferneninos, son
precisamente aquellos no remunerados pero indispensables para la
reproduccion de] sistema, y es a partir de la incorporacién de nuevos
criterios en la apreciacidn de los fendmenos laborales que infinidad
de cllos recién son visibilizados, en las estadisticas por ejemplo,
abriendo un nuevo espacio para la reflexion y la informacion sobre el
mercado laboral, los indices de empleo, el trabajo informal por cuenta
propia, trabajos recién considerados como tales a partir de la
Investigacion, que por supuesto no es que sean recientes, sino que
solo ahora han comenzado a ser relacionados con la generacion de
recursos, como factor importante del sistema.

La eleccidn del momento en que la mujer se incorpora o retira del
mercado de trabajo, su profesion, el tipo de vinculo laboral que
cstablezca, el tiempo que dedique a su trabajo, estan determinados mas
que por la oferta o demanda del mercado o sus inclinaciones y apti-
tudes personales, por elementos que hacen a su condicién de mujer,
tales como su estado civil, si tiene 0 no hijos. su edad, color, aspecto
fisico, clase social, familia a la que pertenece, por los requisitos que le
son impuestos socialmente y porque no es posible para una trabajadora
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considerar independientemente los amitos pablico y privado, como
lo hacen los hombres®. Superar estas condicionantes constituye una
tarea muy dura, sobre todo porque algunos de estos aspectos han sido
plasmados en la normatividad laboral, y aquellos que no han alcanzado
esta formalidad legal, se reflgjan en la practica entre las limitaciones
que imponen los empleadores a la hora de requenir servicios de mujeres;
es el caso, por ejemplo, de aquellos avisos en los que sc solicitan
servicios de personas “de buena presencia”, un coneepto tan abstracto
que puede constituir un mecarusmo de segregacion social y racial, que
se agrega al de género.

1.La mujer en la legislacién laboral boliviana: una apreciacion
historica

Ennuestro pais la Ley General del Trabajo data de 1939, afio en que fue aprobada
como Decreto Supremo durante el gobiemo de German Busch, enun momento
en el que el movimiento social impuso sus demandas a la oligarquia que
detentaba entonces el poder, pero muy desgastada tras la dermota sufrida en ta
guerra del Chaco, que acarred no solamente la pérdida de una fraccion de
temitorio, stno [a agudizacion de una crisis econdmica y politica que condujo a
los golpes de estado de David Toro pnmero y German Busch después.

En esa época constituyd un gran avance y un logro importante de la clase
trabajadora la incorporacion a la Constitucion Politica del Estado del
capitulo referente al Régimen Social, la creacidn del Ministerio de Trabajo
y la aprobacion de la Ley General del Trabajo, en la que por pnimera vez
se tienen las dhsposiciones laborales plasmadas en un solo cuemo
normativo, que contenia un capitulo referido al trabajo de mujeres y
menores, habiéndose dictado posteriormente algunas otras
complementarias, pero no modificatonias.

Analizar la legisiacidn laboral que nge el trabajo femenino merece una
serie de consideraciones que deben ser tomadas en cuenta, y que son

! Godinho Berenice y Nilde Balcao. Mujer y trabajo, en revista  "Nueva sociedad N° 124, marzo/
abnl 1993



determinantes a la hora de emitir un criterio sobre su pertinencia en la
actualidad. Por ello es necesario establecer previamente las condiciones
historicas en las que se desenvolvid la mujer en cuanto a sus
oportunidades y opciones de ingreso al mercado laboral, y determinar
la evolucion de éstas en relaciaon a la percepeion y control social v la
normatividad vigente.

Como ya se dijo, la Ley General del Trabajo data de 1939, habiendo
sido aprobada como Ley de la Republica recién el afio 1942. En aquella
época las mujeres no tenian calidad de ciudadanas, pues no podian
cjercer el derecho de participar en las elecciones ni como electoras ni
elegibles, les estaba prohibido el trabajo dentro la funcion pablica y
practicamente vetado su ingreso a las universidades; lo normal era
que las mujeres, si tenian acceso a la escucla, cursaran solamente la
primaria. A esto debia agregarsc que aquellas que lograban por
decision personal transgredir estas reglas y estudiar una profesion o
emplearse, debian previamente superar los mecanismos sancionadores
impuestos entre Ia familia, su circulo social y en 1iltima instancia, el
castigo consistente en la descalificacion de sus aptitudes para ser una
“buena y dedicada esposa y madre”, y por lo tanto condenada
posiblemente al solterio. Si vencia en estos ambitos le quedaba todavia
el enfrentarse, en el sector al que pretendia incorporarse, al grupo
predominante o exclusivamente masculino, reprobador de su decision.

La modificacion de estas condiciones a lo largo de los 58 afios
transcurridos desde la promulgacion de la Ley General del Trabajo
ha sido lenta, penosa en algunos casos, y existen atin muchas que
permanecen en la actualidad. El avance mas significativo fue el
logrado en 1952 con la instauracién del voto universal, por el que se
incorpora al ejercicio de la ciudadania a mujeres y analfabetos,
posibilitandose su acceso a la conformacion de los poderes pliblicos.
Ello trae consigo una importante transformacion no solamente for-
mal sino también en la mentalidad colectiva.

Tenemos, entonces, una serie de disposiciones que regulan el trabajo
de las mujeres, sobre todo estableciendo garantias para su funcidon
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reproductora, reconociéndole derechos especiales y protectores en
torno a la maternidad, restricciones en funcion a ésta, limitaciones y
prohibiciones vinculadas a su condicién fisica y en algunos casos
hasta podriamos pensar que condicionadas a supersticiones, cOmo en
el caso del trabajo en las minas, que le es prohibido a la mujer por ser
insalubre, sin tomar en cuenta que lo es también para el hombre, pero
con una justificacién implicita arraigada en la tradicién popular, que
considera de mala suerte el ingreso de una mujer a la mina, por lo que
un aspecto que podria ser discutido y revertido con argumentos hasta
médicos, no tiene posibilidades de éxito ante el arraigo de lo cultural.

1) Restricciones legales al trabajo de 1a mujer

Como habiamos dicho, la divisién sexuval del trabajo en la cultura
occidental esta basada en las relaciones de parentesco y filiacion,
tomando como referencia la funcion reproductora de la mujer,
considerando que el rol social que debe jugar estd relegado a la
atencion de la familia, crianza de los hijos, dedicacién al esposo y
cuidado de los padres ancianos. Esto se ve claramente reflejado en el
Cédigo de Familia, promulgado por Decreto Ley N° 10426 del 23 de
agosto de 1972, que en sus Arts. 98 y 99 establece expresamente cual
es el rol de 1a mujer y las restricciones al trabajo de ésta en otros
espacios que no sea el doméstico:

“Art. 98.- (Necesidades comunes). Cada uno de los esposos contnbuye
a la satisfaccion de las necesidades comunes cn la medida de sus
posibilidades econdmicas.

En caso de desocupacion o impedimento para trabajar de uno de ellos,
el otro debe satisfacer las necesidades comunes.

La mujer cumple en el hogar una funcién social y econémicamente nitil
gue se halla bajo la proteccién del ordenamiento juridico.

Art, 99.- (Ejercicio de una profesion u oficio). Cada conyuge
puede ejercer libremente la profesion u oficio que elija o haya
elegido antes del matrimonio, salvo que uno de ellos obtenga,
en interés de la comunidad familiar, una prohibicion expresa
respecto al otro.



Ln particular, el marido puede obtener gue se restrinu o no se permity
a la mujer el ejercicio de cierta profesion u ofivio, por razones de
moralidad o cuando resulte gravemente perjudicada la funciin que
seAala ef articule anterior

Estamos pues ante una gravisima restriccion a un derecho
fundamental, consagrado por la Constitucion Politica del
Estado cn el articulo 7 inciso d), que textualmente dice:
“Art. 7.- Toda persona tiene los siguientes derechos
fundamentales, conforme a las leyes que reglamentan su
gjercicio: ...d) a trabajar y dedicarse al comercio, la industria
0 a cualquier actividad licita, en condiciones que no
perjudiguen al bien colectivo™,

Una prohibicién como la expresada en la tltima parte del
Art. 99 constituye un resabio de una mentalidad que aln
persisic, y que estaba plasmada en el Codigo Civil abrogado,
en ¢l que estaban incorporadas las disposiciones relativas
al derecho familiar, y que establecia que “el marido debe
proteccion a su mujer y ésta obediencia a su marido™,
asimismo, otro articulo de este mismo Codigo sostenia: “La
mujer estd obligada a habitar con ¢l marido y a seguirle
donde ¢l juzgue conveniente residir”. Aunque estas dos
obligaciones han sido quitadas del actuai Codigo de Familia
instituyendo la igualdad juridica de los conyuges, ¢l espiritu
se mantiene al otorgar al marido facultades de juzgar la
moralidad de su esposa, prohibiéndole el ejercicio de una
profesion o trabajo con ese criterio, dejando a su libre
entender lo que pueda considerarse inmoral o en el otro caso,
perjudicial a la comunidad familiar, sometiendo a la mujer
a cumplir ese rol “social y econdmico™ en el hogar, bajo la
proteccion de la ley”, que debe interpretarse, por el contenido
del Art. 99, como una proteccién a la comunidad familiar y

' La Subsecretaria de Asuntos de Género, dependients del Ministerio de Desarrollo Humano hi
elaborado una propuesta de modificacion al Cadigo de Familia, en laque se han tomado en cuenta
¢stos articulos. guitando estas facultades al maride,
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la funcién que cumple la mujer, no a ella misma como per-
sona, ni como reconocimiento social y econdémico del
trabajo que realiza.

I11. La proteccion at trabajo de la mujer como factor de
diseriminacion

La Ley General del Trabajo de 1939 contiene un capitulo especial
destinado a la proteccion laboral de mujeres y menores, de manera
conjunta y bajo un mismo cnteno, sin incluir ninguna disposicion
especifica en cuanto a la matemidad. Es recién el afio 1988 que
mediante ley de 2 de marzo de ese afio s¢ detenmina la inamovilidad
en el trabajo de aquellas mujeres gue estuvieran esperando o
hubieran tenido un hijo, hasta que éste cumpla un afo de vida.

Los diferentes proyectos de reforma a la legislacion laboral que
han ido claborandose desde la promulgacion de la Ley General
del Trabajo han conservado el cniterio que dio fugar, ¢n ésta y en
las disposiciones complementarias que fueron dictandose con
posterioridad, a la proteccion a la mujer trabajadora tanto en lo
relativo a su salud como a la maternidad misma, con algunas
variantes ¢n algunos de ellos, como la propuesta de dar un
tratamiento distinto y separado al trabajo de menores. En general
y en lo que coinciden todas las modificaciones claboradas hasta
la fecha, es en la necestdad de proteger a la maternidad, no como
un beneficio a la mujer por su condicion de tal, sino como una
obligacion social que debe ser asumida por el Estado y los
empleadores, de brindar las mejores condiciones que garanticen
la reproduccion, como funcion natural de la especie.

Un proyecto que enfoca de manera directa esta tematica, tomando
en cuenta de manera expresa los aspectos relativos a la mujer, es

uno elaborado por la Subsecretaria de Asuntos de Genero (SAGY,
* Ameproyecto de Reformas a la Ley General del Trabajo (Aspecto relativos a la Muojer) elaborado en
dicicmbre de 1996 por 1a Subsecretarta de Asunto de Geénero, dependencias del Ministero de Desarrollo
Humano. bajo 1a coordinacién de ta Dra. Elizabeth Ifiguez de Salinas en base aun trabajo realizado por
la Dra. Ada Rosa Arcnas de Sandéval v con el aporte de ia Dra. Carmen Delgadillo Pérer,
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que propone una seric de modificaciones a la Ley General del
Trabajo, explicando en la exposicién de motivos la
fundamentacion doctrinal que justifica la propuesta de
maodificacidn en cada tematica, y ubicandoia en el contexto real
en el que va a ser aplicada, considerando las dificultades, sobre
todo de arden valorativo y que generan discriminacidn, que tendran
que ser superadas para lograr que las modificaciones que se
plantean alcancen los resultados esperados, en lo que concierne a
1gualdad, justicta y equidad.

Realizaremos a continuacién una descripcion de las
disposiciones legales vigentes relativas al trabajo de la mujer,
primero, para analizar luego su pertinencia, los cfectos y
distorsiones de su aplicacion, las formas mas comunes de eludir
su cumplimiento, los criterios de quienes consideran que estas
normas van contra sus intereses, y los mecanismos y
posibilidades de mejorar tanto las normas como su aplicacion
en la realidad. Para ello, tomaremos como referencia el
mencionado Anteproyecto de reformas a la Ley General del
Trabajo (aspectos relativos a la mujer).

1. Jornada Laboral

La Ley General del Trabajo (LGT) en su articulo 47 define la
jomada efectiva de trabajo como el tiempo durante el cual el
trabajador permanece a disposicion del patrén, pudiendo el
mismo elevarse en caso de fuerza mayor en la medida de lo
indispensable; estableciendo expresamente que la jornada diuma
maxima semanal de la mujer no puede exceder de las 40 horas,
exceptuando (sin distincion de género) aquellos puestos de
direccion, vigilancia, confianza, trabajo discontinuo o que por
su naturaleza no pueda someterse a jornadas. Por su parte, el
Art. 35 de su Decreto Reglamentario complementa agregando
dos clementos: que esta disposicion de tiempo en favor del patron
es en el lugar de trabajo, y que durante la jornada el trabajador
no puede disponer libremente de su tiempo.



Lista definicion parte de la teoria contractualista que enmarca la
jornada de trabajo como aquella que comprende estrictamente
el tiempo trabajado en el lugar de la faena, el cual no abarca el
periodo previo dedicado a vestirse, alimentarse, transportarse,
etc. El Reglamento de la LGT, apoyandose en la teoria del
tiempo, considera la jornada de trabajo como el periodo de
ticmpo en que el trabajador se encuentra a disposicion dei
empleador, sin poder hacer otra cosa; es decir que tanto la LGT
como su Decreto Reglamentario, combinan ambas corrientes,
hecho que dificulta la determinacién del momento en el cual se
inicia la jomada de trabajo, vy en ¢l caso particular de la mujer
{que solo puede trabajar de dia, salvo algunas excepciones), cual
¢l momento en que se inicia su jornada diurna. Por otra parte, la
facultad de que ésta se amplie en caso de fuerza mayor en la
medida de lo indispensable, sin establecer de manera explicita
un limite de tiempo, deja a la libre interpretacion del empleador
el “grado de lo indispensable™; al respecto debiera normarse
expresamente, aunque sin diferenciacion de géneros, que el
tiempo de trabajo que sobrepase el maximo determinado por
ley tiene que remunerarse con el 100% de recargo, a fin de evitar
las horas de trabajo no autorizadas, es decir aquellas que no se pagan
ni como jomada normal, ni nocturna, ni con ¢l recargo del 100%.

El establecimiento de una jomada de trabajo cuyo maxamo es de 7
horas diarias y 40 semanales para la mujer genera discriminacion en
cuanto a los derechos a remuneracion, ascensos y asignacidn de cargos
en igualdad de oporturidades y condiciones para mujeres y hombres.
La unica logica que encontramos a esta disposicion esta basada en
aquella idea de que la incorporacion de la mujer al mercado de trabajo
no es “natural”, sino un efecto de la crisis econémica que hace
insuficiente el salario del hombre, proveedor de la familia, y obliga a
las mujeres a buscar una fuente adicional de ingresos, por lo que el
trabajo asalariado se convierte en un mecanismo complementario de
sustento, sin que ello implique que ella quede eximida de realizar las
tareas domésticas, que como ya dijimos le son asignadas por el Codigo
de Familia, y cuyo cumplimiento s obligatorio.
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Es entonces cuando surge la denominada “doble jornada™, que
comprende €l trabajo doméstico familiar y el trabajo asalariado,
para cuyo cumplimiento se reduce ¢n una hora la jornada
maxima, dando asi la oportunidad a las mujeres de cumplir a
cabalidad ambas tareas. Esta no es sino una demostracion de los
mecanismos de generar desigualdades negativas e injustas, no
solamente a partir de la aplicacion de la norma -no solo es el
empleador quien discrimina al momento de contratar a su per-
sonal-, sino que la misma concepcion de la norma parte de
preceptos que, aunque muy velados y que doctrinalmente puedan
ser rebatidos, en nuestra opinion tiene ya una fuerte carga
discriminatoria, fundada en la priorizacion de la proteccion a la
familiay su bienestar, antes que a la trabajadora como persona
sujeto de derechos y garantias.

El Anteproyecto de la SAG, considerando el efecto
discriminatorio sobre el salario, los ascensos y la asignacion de
cargos, propone la eliminacion de esta disposicion, considerando
como aspecto fundamenital la igualdad en la jornada maxima de &
horas de trabajo, incorporando este articulo en el capitulo referido
alaigualdad en el trabajo. Este es un claro ejemplo de una norma
protectiva que, lejos de ser beneficiosa, més bien entorpece la
incorporacién de la mujer al mercado de trabajo, pero
consideramos que si bien es necesario modificarla, también merece
un analisis méas profundo en cuanto a las motivaciones de las
mujeres para trabajar, como derecho individual, cuestionando otros
aspectos como la asignacion del wrabajo familiar doméstico vy la
crianza de los hijos como rol exclusivo de la mujer.

a) Trabajo nocturno

Nuestra legislacién contempla una jornada maxima y no asi una
minima, reconociendo con ello la posibilidad de pactar jormadas
menores que podrian favorecer a las trabajadoras, aunque el Decreto
Supremo 21060 en su Art. 70 establece la obligacion de cumplir la



jornada prevista en la Ley General del Trabajo, disposicion que en
realidad no constituye ninguna modificacion ni variacién de la
jormada maxima, pero debido al objetivo que perseguia este Decreto,
la interpretacion que se le dio estaba dirigida mas bien a evitar la
implementacion de jornadas menores a la maxima legal. E] Decreto
Supremo 21137, reglamentario del anterior y que determina la
racionalizacidn salarial, en el Art. 14 menciona una figura muy
original, que es la jornada mensual completa, para regular el pago
de horas extraordinarias; al no estar definido legalmente el tiempe
que esta jornada mensual comprende, supone dejar que cada
empresa lo defina, ya sea en base al maximo de 48 horas semanales,
o a la jornada pactada con los trabajadores.

La LGT considera trabajo diumo aquel que se realiza entre las
6:00 de la maniana y las 8:00 de la noche, excepto para las empresas
periodisticas, que tienen una reglamentacién especial; no prohibe
expresamente el trabajo nocturno para la muger, limitandose a
determinar que solo podra trabajar durante el dia, exceptuando
algunas labores como enfermeria, servicio domeéstico y otras
que se determinaran especificamente. Sin embargo los Decretos
Supremos de 22 de enero de 1944 y 24 de abril del mismo ano,
implicitamente reconocen la legalidad del trabajo nocturno de
la mujer al determinar que sera remunerado con un recargo del
40%, de acuerdo a lo prescrito por el Art. 55 de la LGT. Por lo
demds, no existen regulaciones especificas para las mujeres
trabajadoras, sea en cuanto a descansos en cada jornada ordi-
naria, entre jomadas, permisos para estudiantes, etc., nigiendo
las disposiciones de la LGT para los trabajadores en general,
sin distincidn de genero.

En la ultima parte del Art. 1 del ya mencionado Decreto Supremo
de 22 de enero de 1944, se establece que las empresas mineras
que emplean mujeres estan obligadas a llevar un registro segun
el modelo que apruebe la Inspeccion General del Trabajo y en
el que se indiquen principalmente los nombres, fechas de
nacimiento, clase de trabajo, nimero de horas de trabajo diurnas

15



16

0 nocturnas, remuneracion, etc. Por otra parte, el Art. 3 del
Decreto Supremo N° 90 de 24 de abril de 1944 complementa
lo antertor, sefialando que ¢l trabajo nocturno de mujeres
mayores de 18 anos, y que se realice en las condiciones
previstas en €l se remunerara con un recargo del 40%, con
caracter retroactivo por disposicion del Decreto Supremo
N? 108 de 23 de marzo de 1944,

Estas disposiciones estan basadas en los Convenios N° 4, 41 y
171 de ta OIT, referidos al trabajo nocturne de la mujer, pero
que no han sido ratificados por Bolivia. El Convenio N° 89 de
la OIT, relativo al trabajo nocturno de mujeres empleadas en la
industria. fue ratificado por Bolivia el 15 de noviembre de 1973.
El Art. 3 de este Convenio sefiala que las mujeres, sin distincion
de edad, no podrin ser empleadas durante la noche en ninguna
empresa industrial, piblica o privada, ni en ninguna dependencia
de estas empresas, con excepcion de aquellas en que estén
empleados unicamente los miembros de una misma familia. En
articulos siguientes, este Convenio establece que la prohibicion
al trabajo nocturno de mujeres podra suspenderse por decisién
del gobierno, previa consulta con las organizaciones interesadas
(de empleadores y trabajadores), en casos graves o cuando el
interés nacional asi lo exija. debiendo comunicar al Directorio
General de 1a OIT.

Este convenio determina también que en atencién al clima y las
condiciones derivadas de éste para el trabajo, la jornada puede
adaptarse al trabajo nocturno reduciendo horas. Por disposicion
expresa del mismo convenio no se aplica a mujeres que ocupen
puestos directivos o de cardcter técnico que entrafien
responsabilidad, y a las mujeres empleadas en los servicios de
sanidad y bienestar que normalmente no efectiien un trabajo manual.

Como se dijo precedentemente, la implicita prohibicion del
trabajo nocturno de las mujeres constituye una restriccién a sus
oportunidades de empleo y remuneracion, sometiendo a aquellas



mujeres que trabajan en este horario a una casi completa
desproteccion, pues se convierte en trabajo clandestino no
regulado, por lo que debiera eliminarse la prohibicion
actualmente existente, limitandose la nueva normatividad a regu-
lar los casos, condiciones de salubridad, remuneracion y
descansos por trabajo nocturno de la mujer, que como victima
de una discriminacion generalizada, no se encuentra en
condiciones de aceptar o rechazar libremente el trabajo nocturno,
exponiéndose a una mayor cxplotacidn si no se le concede una
proteccion especial, debiendo restringirse la prohibicion de
trabajo nocturno solamente para mujeres embarazadas y madres
(o padres inclusive) con hijos lactantes.

b) Jornada diaria

La Ley General del Trabajo, en su articulo. 46 seriala que, en
general, la jornada efectiva de trabajo no debe exceder de un
maximo de 8 horas diarias y 48 semanales, pero para las mujeres
hay un tiempo expresamente permitido de 40 horas diurnas
semanales. No existen Convenios ni Recomendaciones de la
Organizacién Internacional del Trabajo referidas a una jornada
especifica para la mujer.

Aligual que la Ley General del Trabajo, el Art. 37 de su Decreto
Reglamentario establece que la jornada maxima de trabajo puede
extenderse en la medida de lo indispensable, para evitar
perjuicios en la marcha normal del establecimiento, para impedir
accidentes o efectuar arreglos o reparaciones impostergables en
las maquinas o instalaciones, o cuando sobrevenga caso fortuito.
Esta norma no establece restricciones expresas respecto de la
mujer trabajadora, por 1o que se entiende que en determinadas
circunstancias, la mujer puede alargar su jornada diaria de 7
horas, sin que haya un limite sefialado por ley.

El Art. 4 del ya referido D.S. de 22 de enero de 1944 expresa
que las horas que excedan a la jornada de 40 horas establecidas
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para las mujeres, se consideraran como horas extraordinarias de trabajo
y seran remuneradas de acuerdo a lo dispuesto por el Art. 55 de la
Ley General del Trabajo, esto es con recargo del 100% sobre el salario
normal.

La Resolucién Suprema de 31 de marzo de 1944, en su Art. 1° dis-
pone que todos los empleadores que ocupen mujeres y menores en
establecimientos comerciales, se hallan obligados a cumplir con la
jornada de 40 horas semanales diumas, sin disminucion de los haberes
vigentes. El Art. 2 determna que las horas excedentes a este linute
deberan ser remuneradas con recargo del 100%, por tratarse de trabajo
extraordinano.

Por otra parte, el Decreto Supremo 8098 de 15 de septiembre de
1967, elevadoarango de Ley N°339 el 11 de octubre de 1967, contiene
una disposicion de vigencia determinada, que autoriza el descanso
de media jornada el dia 11 de octubre para todas las mujeres del pais
que trabajan en las diferentes ramas de actividad, como homenaje al
dia nacional de la Mujer Boliviana, instituido por Decreto Supremo
N® 07352 de 5 de octubre de 1965, en homenaje al natalicio de la
poetisa y educadora Adela Zamudio.

Como vya se dijo, la jomada laboral no puede exceder del maximo
legal de 40 horas semanales, de modo que aunque la trabajadora lo
consienta y el empleador lo exija, st la jomada sobrepasa ese maximo
legal dard lugar al pago de horas extraordinarias. Nuestra nonmatividad
laboral contempla dos excepeiones para la disminucién de la jomada
laboral de las mujeres, una respecto a la maternidad y lactancia, que
permite a la trabajadora gozar de un permiso de | hora diaria, hasta
que el nifio cumpla un afio y ¢l permiso de 2 horas diarias para
estudiantes, previsto por D.S. de 30 de mayo de 1936.

2. Igualdad de remuneracion y oportunidades

El término remuneracion comprende el salario o sueldo
ordinario, basico 0 minimo y cualquier otro emolumento en

18



dinero o en especie pagado por el empleador, directa o
indirectamente al trabajador, en concepto del empleo de este tltimo®.
El emolumento abarca todo aquel concepto salanal distinto al sueldo
mensual considerado como haber basico; la exprcsidn
“indirectamente’ se refiere a aquellos conceptos salanales que el
empleador no paga regularmente al trabajador, sino que los traduce
en prestaciones, como el scguro de salud.

El Art. 52 de la LGT en su dltima parte, determina que el salano es
proporcional al trabajo, no pudiendo hacerse diferencias por sexo o
nacionalidad. El Art. 44 perrmte que la mujer casada, cuyo esposo
ha sido declarado vicioso por un Juez del Trabajo, pueda recibir
hasta un 50% de la remuneracion devengada de éste, quedando
obligado el patrono a efectuar los descuentos que correspondan.
De acuerdo a lo dispuesto por el Art. 45, igual derecho se otorga a
la madre, respecto de los salarios percibidos por sus hijos menores.

La OIT, mediante ¢l Convenio N° 100 y Recomendacion N° 90,
enumeran diferentes medidas necesanas para promover, asegurar,
alentar y facilitar la aplicacion del principio de igualdad de
remuneracion entre la mano de obra femenina y masculina por un
trabajo de igual valor, determinando expresamente que debe
establecerse la igualdad de remuneracién entre ambos por un trabajo
de igual valor, refiriéndose a la determinacion de tasas de
remuneracion sin discriminaciones por motivos de sexo.

Segnin lo dispuesto por el Art. 2 - 2) del refendo Convenio, todas
las disposiciones legislativas en vigor que sean contrarias al principio
de igualdad de remuneracion, deben ser modificadas por los Estados
que lo hubieran ratificado, para cumplir con las disposiciones del
mismo. El Convenio contempla el caso de que el Estado no esté
en condiciones de garantizar la aplicacion dei principio de igualdad
de remuneracion, sefialando que estara obligado a promover su

* Oficina [nternacional del Trabajo, 72° Conferencias. 1986. lgualdad de Remuneracién Estudio general
de la Comisién de Expertos en aplicacidn de Convenios y recomendaciones. Convenio N° 104, refificado
por Bolivia en 15 de noviembre de 1973.
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aplicacion y de cooperar con las organizaciones de empleadores y
trabajadores interesadas, con ¢l fin de que las disposiciones del
Convenio surtan efecto. De acuerdo a este convenio, el salario puede
fijarse por unidad de tiempo, unidad de obra, comision, precio alzado
o de cualquier otra manera; debiendo ser remunerador e
independiente del sexo del trabajador.

Nuestra legislacion prohibe expresamente la discriminacion por razon
de sex0s en materia de remuneracion, y la fijacion del salario minimo
nacional, respetando esta disposicion, establece un sistema salarial
unico. En Bolivia la desigualdad o falta de proporcionalidad entre el
trabajo v remuneracidon de hombres y mujeres, se encuentra
intimamente ligada a la condicion general de las mujeres y de los
hombres en el campo laboral y en la sociedad, por ello es mas dificil
lograr una evaluacion igual del trabajo desarroliado por mujeres en
relacion a los hombres. Este aspecto es reconocido en cierta medida
por la Recomendacion N° 90 de 1a OIT (parrafo 6), que asocia a la
aplicacion del principio de igualdad de remuneracion, la igualdad de
acceso a las diversas profesiones y funciones, asi como facilidades
iguales de formacion profesional e igualdad de oportunidades para
hombres y mujeres.

La falta de proporcionalidad entre el trabajo desarroliado por la
mujer y la remuneracion percibida es demasiado evidente, sobre
todo si comparamos con el trabajo desarroliado por el hombre y
la retribucion al mismo. Esta diferencia es sin duda resultado de
la discriminacion laboral hacia la mujer, dentro la cual
encontramos 3 caracteristicas:

Discriminacion en el plano profesional: Muchas profesiones son
calificadas como apropiadas para uno u otro sexo (por ejemplo, inge-
nieria o agronomia son consideradas profesiones masculinas y odon-
tologia o bioquimica y farmacia, femeninas®). Aunque en Bolivia es

«librex el acceso de las mujeres a los centros de educacion superior,

“Esta afirmacidn se basa en la observacion de la cantidad de alumnos inscritos en las respectivas
carreras. en diferentes universidades del pais.
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los problemas se presentan el momento de competir en el mercado de
trabajo, puesto que para la gran mayoria de los empleadores y
empleadoras, existen algunas profesiones “apropiadas” para varones
y otras para mujeres.

Discriminacion en la remuneracion: La discriminacion al momento
de establecer escalas salariales, entendida como el pago de salario
desigual a hombres y mujeres por trabajos de igual valor, tiene plena
vigencia en el contexto actual. De acuerdo a estudios efectuados por
la Subsecretaria de Asuntos de Género, en Bolivia las mujeres reci-
ben como ingrese medio un monto equivalente a alrededor del 50%
del que reciben los hombres ’.

Doble Jornada Laboral: 1.as mujeres trabajadoras desempeiian dos
actividades, una econémica-productiva y la otra doméstica, constitu-
yendo una doble jornada, que al margen de reflejar una distribucion
injusta de la carga laboral y familiar entre hombres y mujeres, impo-
ne limitaciones a la oportunidad de la mujer para competir en térmi-
nos de igualdad con el hombre en el mercado de trabajo, influyendo
también en sus posibilidades de capacitacion y profesionalizacion.
Existen algunas corrientes contemporaneas que agregan a esta doble
jomada una tercera, que es ¢l trabajo comunitano, traducido en acti-
vidades de servicio colectivas.

Paralelamente es importante recordar que la practica discriminatoria
contra las mujeres provieng tanto de la oferta como de la demanda,
ambas producto de procesos sociales y familiares, que hacen que la
mujer elija determinadas ocupaciones que representén menor com-
promiso, menor riesgo y, frecuentemente, menor desgaste de ener-
gias, para destinarlas al trabajo del hogar antes y después de la jorna-
da de trabajo por una parte, y por ofra, la percepcion del empleador
(hombre o mujer) acerca de que una hora de trabajo masculino ¢s
mas productiva que una hora de trabajo femenino, aunque concuiran
las mismas destrezas, conocimientos y experiencias.

"Wanderdey, Femanda. Discriminacion ocupacional y de ingresos por género. Ministerio de Desarrollo
Humano, Subsecretariz de Asuntos de Género, 1995,
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Para acceder a un puesto de mando o decisidn, que le permita un
ingreso justo y proporcional, la mujer necesita destacarse como ex-
cepcionalmente superior, hecho que a duras penas le permmitira com-
petir con hombres. Otra circunstancia discriminatoria y que se tradu-
ce en la desproporcionalidad del salario percibido, es 1a concepcion
todavia muy arraigada acerca de que el salario de ta mujer es comple-
mentario al del marido y por ese mismo hecho, aunque poco percep-
tibles, subsisten ciertos mecanismos que encaminan a las mujeres
hacia actividades minimamente remuneradas.

Las disposiciones protectoras contenidas en la LGT representan,
segun algunas corrientes, un elemento mas que dificulta la contra-
tacion de las mujeres en las empresas. De acuerdo a investigaciones
realizadas por la Subsecretaria de Asuntos de Género, las empresas
que encuentran que la proteccion legal a la mujer constituye un obs-
taculo, son las que mas mujeres contratan en dreas tradicionalmen-
te femeninas como alimentos, textiles, materiales plasticos y servi-
€108 v, por el contrario, las empresas que no ven la proteccion legal
a la mujer como un problema, son aquellas que no trabajan con
mano de obra femenina, o lo hacen en proporciones minimas, en
ramas como mecdnica, automéviles, laboratorios, tabaco,
agropecuaria, mineria e hidrocarburos. Seguin los empleadores y eje-
cutivos -hombres y mujeres-, las principales disposiciones que difi-
cultan la contratacion de mujeres son las referidas a matemidad (51%)
y jornadas menores de trabajo (44%)*,

Siguiendo la tendencia mundial y tomando en cuenta que la igualdad de
remuneracion no puede disociarse de la participacién de mujeres en un
plano equitativo en relacion a los hombres en la actividad productiva, se
debe tender al objetivo principal que es el de eliminar la discriminacion
entre mano de obra masculina y femenina, fomentando la capacitacion,
creacién de condiciones de igualdad de oportunidades y con ellas, €l acce-
so a diferentes niveles de empleo y la posibilidad de que ambos desarrollen
a plenitud sus potencialidades, a lo que debe contribuir la legistacion.

*Op. Cit
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Ya sefialamos que no es suficiente legislar una prohibicion, en cste
caso contra la discriminacion salarial, ya que responde principlamente
a la situacion de hombres y mujeres en el empleo y en la sociedad; es
necesarto adoptar medidas que garanticen a las trabajadoras las con-
diciones de igualdad o equivalencia en matenia de orientacion profe-
sional, formacion técnica y profesional y colocacion, para estimular
en ellas la utilizacion de esas facilidades, establecer servicios socia-
les y de bienestar (especialmente para aquellas con carga familiar),
financiar estos servicios con fondos del seguro social o con fondos de
las empresas o industrias, constituidos con pagos efectuados en be-
neficio de los trabajadores, independientemente del sexo y promover
la libertad de acceso a diferentes profesiones y funciones.

Conforme al informe de la Comision de Expertos de 1a OIT, a nivel
mundial, en los paises en los se encuentran vigentes politicas de igual-
dad de remuneracion, se van adoptando medidas legislativas y de
otra indole para combatir simultaneamente todas las fuentes de des-
igualdad salarial en el mercado de trabajo; estas politicas también
deben ser implementadas en Bolivia, pues solo la legislacion o las
medidas contra la discriminacion salarial, nunca podran modificar
actitudes negativas de empleadores frente a la contratacion de mano
de obra femenina.

Legalmente, la correspondencia de una justa remuneracion esta liga-
da estrechamente a la productividad; sin embargo en la practica -
como emergencia de 1a concepcion de que puede prescindirse del
trabajo de la mujer, pero no del hombre ya que de él depende su
sustento y el de su familia- 1a mujer es objeto de discriminacién sala-
rial a partir de las mayores exigencias y condiciones que significan
para ella el acceso al mercado de trabajo, en desiguales condiciones y
oportunidades que los trabajadores.

La Constitucion Politica del Estado reconoce en su Art. 6 ia igualdad
de derechos, libertades y garantias entre hombres y mujeres, prohi-
biendo ticitamente la discnminacién o los privilegios que se basen
en el sexo; siguiendo esta disposicion expresa, la remuneracion sala-
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rial debe ser independiente del sexo de la persona que ejecuta el trabajo,
aplicando al mismo tiempo los principios y compromisos adoptados en
convenios intemacionales’.

El Anteproyecto de reformas ala Ley General del Trabajo elaborado por la SAG
incorpora un capitulo denominado “De la igualdad en el trabajo”, en el que pro-
pone la adopcton de disposiciones que, por una parte, reconozean los mismos
derechos y obligaciones para mujeres y hombres, introduciendo la proteccion a
lamatemidad como un beneficio que reconoce el Estado a la mujer, pero promo-
viendo [a igualdad de oportunidades y condiciones entre ambos, resguardando [a
funcion reproductora de la mujer de tal manera que ésta no constituya un factor
de desventaja respecto a los hombres, sino como un mecanismo de resguardo
social a la persona que por su naturaleza es la encargada de perpetuar la especie,
mdependientemente de las consideraciones de géneto.

La igualdad en el trabajo, de acuerdo a esta propuesta, debe conseguirse
mediante disposiciones que anulen toda forma de convenio, contrato o
decision que tenga un contenido discriminatorio o adverso a las condicio-
nes laborales de las mujeres, en cuanto a remuneracion, jomada, vacacio-
nes, etc, pero no solamente por razon del sexo, sino que incluye el origen,
raza, estado civil, condicion social, ideas religiosas o politicas, adhesién o
no a sindicatos. Por ofra parte, establece prohibiciones de incluir entre los
requisitos para la contratacion de personal condiciones respecto a atributos
fisicos, carga o responsabilidad familiar, exdmenes médicos o de laborato-
no que tengan ¢l proposito de diagnosticar el embarazo, y cualquier otra
condicion que contravenga la igualdad de trato y oportunidades; determi-
na, tambien, la igualdad de salario por un trabajo de i gual valor.

a) Libre disposicion del salario
De acuerdo a lo establecido en la Ley General del Trabajo (Art. 54),

los trabajadores de ambos sexos menores de 18 afios y las mujeres
casadas, recibiran validamente sus salarios y tendran su libre administra-

*Convenio de la OIT relativo ala discriminacidn un materia de emplec y ocupacion ratificado por Bolivia
el 31 deenero de 1977, convenio de la OIT relativoa la politica del empleo, ratificado por Boliviael 31 de
enero de 1977.
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cion. Esta disposicion pudo considerarse un gran avance en este campo en
la época en que fue dictada, otorgando a la mujer un derecho que antes le
estaba negado, rompiendo su sumnision, dependencia y obediencia respec-
to al marido, quien actualmente no tiene ninguna facultad de intervenir en
la administracion del salario de la esposa, pero mantener su vigencia cons-
tituye en si misma una arbitrariedad, considerando que el Derecho ha evo-
lucionado lo suficiente como para reconocer la igualdad de los cényuges e
igualdad entre trabajadoras y trabajadores, por lo que mantener esta dispo-
sicion resulta innecesario y anacrdnico para una época en la que la comu-
nidad internacional, a través de la ratificacion y adopeidn de Convenios y
Recomendaciones de la Organizacion Intemnacional del Trabajo, pregona
la igualdad de la mujer, basada en la eliminacion de todo tipo de discrimi-
nacion, especialmente aquella derivada de diferencias de género. La legis-
lacién laboral debe excluir disposiciones como la contenida en el Art. 54,
debiendo estar mas orientada a los siguientes aspectos:

Resaltar el hecho de que tanto hombres como mujeres requieren de
1gual y apropiada proteccidon contra los riesgos, y tienen los mismos
derechos a la seguridad vy salud en el trabajo.

La proteccion a la mujer durante el embarazo, después del parto y
durante la lactancia de sus hijos, junto con aquellas medidas aso-
ciadas a que la condicion bioldgica de las mujeres y de los hombres
establecidas sobre la base de pruebas cientificas cbjetivas y actuales, son
compatibles con la igualdad de oportunidades y de trato.

Conceder particular atencion a la proteccion de la funcién reproductiva
de hombres y mujeres.

Decidir acerca de la derogacion o revision de las medidas protectoras
basadas en condiciones de seguridad y salud en el trabajo, prestando
atencion a las condiciones de trabajo actuales, la existencia de una
legislacion adecuada, con las suficientes garantias para el respeto
de las medidas de prevencion y control'®.

"Muperes y Trabajo: Sebeccién de documentos de politica, Oficina Internacional de? Trabajo. Ginebra, pdg. 62.
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La facultad otorgada a la mujer en el Art. 54 de la LGT, inspirada en ¢l
Derecho Romano y emergente de la realidad de la década anterior a
1940, no puede menos que considerarse una norma impertinente, inapli-
cable y absolutamente discriminatoria de la mujer, cualquiera sea el
contexto social, por lo que debe ser elimmada de la legislacion laboral.

b) Ascensos

En el marco de la igualdad de oportunidades, el Art. 65 de la LGT sefiala que
cualquier vacancia producida sera provista con el empleado u obrero inmedia-
tamente inferior siempre que reina honorabilidad, competencia y antigtiedad
en el servicio, sin distincion de sexos. Y aunque el Decreto Reglamentario no
establece nada al respecto, el Decreto Supremo N° 17175 de 9 de enero de
1980, en su Art 3 faculta la intervencion y supervision del sindicato en los
ascensos de empleados del sector bancario v €1 D. S. de 23 de noviembre de
1938 determina que toda empresa, fibrica o establecimiento que cuente con
mas de 20 empleados u obreros, tiene la obligacion de adoptar un Reglamento
Interno que establezca el régimen de trabajo, los derechos, deberes, prohibicio-
nes y beneficios a que deben sujetarse los trabajadores y describir las condicto-
nes de trabajo de mueres y nifios, si los hubiere, de acuerdo a las leyes, decre-
tos y demas disposiciones vigentes en materia laboral.

Aunque la OIT no ha adoptado ningin Convenio ni Recomendacion
expresa respecto a condiciones o reglamentaciones a los ascensos
para mujeres, éstas se hallan implicitamente contenidas en las dispo-
siciones en torno a la igualdad de trato para mujeres y hombres, en
cuanto a la admisién y condiciones de trabajo y remuneracion.

Las dos facetas esenciales de la igualdad en el empleo son la de opor-
tuntdades y la de trato. La primera significa tener las mismas posibi-
lidades de asistir a cursos de ensefanza o de formacion, solicitar un
cargo determinado, tener derecho de adquirir ciertas calificaciones,
ser considerada para un ascenso o para poder trabajar en un oficio o
profesion dominados por hombres. La igualdad de trato presupone el
derecho de la mujer a la misma remuneracién y condiciones de traba-
Jo y de segunidad en el empleo que los hombres.
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Aungue no existe en nuestra legislacion norma alguna que prohiba la
posibilidad de los ascensos para las trabajadoras, tampoco hay una
que lo incentive o legitime, por lo que imposibilidad se da en la prac-
tica como otra forma de discriminacion, puesto que estad implicita-
mente vigente la concepcion de los estereotipos relativos a los traba-
jos femeninos y los exclusivamente masculinos que son frecuente-
mente aquellos cargos de direccion, con poder de decision y mejor
remunerados. Estos estereotipos son también causa de discrimina-
cidn, en cuanto a la facilidad de ingreso de la mujer a la capacitacion
y formacion profesional, admision en el empleo y ascensos.

La mujer no tiene oportunidades adecuadas para ascender y estan de por
medio cuestiones ajenas a su preferencia, calificaciones, conocimiento y
mérito. Es necesaria una politica en base a medidas positivas encamina-
das a promover la iguaidad, para impulsar a las trabajadoras a acceder a
empleos tradicionalmente ocupados por hombres, cambiando con ello
actitudes historicas de mujeres que hasta ahora prefieren trabajar en sec-
tores dominados tradicionalmente por personal femenino, mal concep-
tuado y sobre todo mal remunerade.

Para alcanzar plena igualdad entre hombres y mujeres, el punto de parti-
da es la modificacion de los papeles tradicionales asignados a ambos
dentro la sociedad y principalmente dentro la familia, rompiendo los
modelos culturales y sociales. La honorabilidad, competencia y antigiie-
dad descritas como condiciones para el ascenso por el Art. 65 de la Ley
General del Trabajo -que expresamente excluye ¢l sexo como condi-
cién-, refleja nuevamente la visidon discriminatonia vigente en la época
de promulgacion de la ley, puesto que constituye solo una liberalidad
mas, aislada de politicas, garantias y otras acciones conducentes al logro
de la 1gualdad de trato entre hombres y mujeres en el mercado laboral.

Por otra parte, la honorabilidad es un aspecto muy subjetive que inclu-
so hoy se considera inherente al sexo masculino; sin embargo, las mu-
jeres deben cumplir con exigencias ligadas a la “moralidad”, a la cual
se suman ciertos requisitos para acceder a la “honorabilidad” que ge-
neralmente es calificada y valorada por los varones.
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Un aporte importante del Anteproyecto de la SAG, es que incorpora
en el yareferido capitulo dedicado a la igualdad en el trabajo, el dere-
cho a la formacidn profesional, la calificacion técnica y los ascensos,
tomando en cuenta la idoneidad profesional, antigiiedad, responsabi-
lidad, capacidad, honestidad y otros atribuos personales, antes que
las condiciones relacionadas al sexo o [a maternidad, como factores
principales de valoracion.

Por otra parte, este Anteproyecto contiene varios articulos referidos
al acoso sexual, con el fin de sancionar este tipo de accién, definida
como “‘toda conducta indeseada por quien la recibe, en forma reitera-
da y ofensiva a la dignidad de la trabajadora, cuya aceptacién o re-
chazo es utilizado como amenaza para variar las condiciones de la
relacién laboral de la victima”, determinando la obligacién del
empleador de incorporar en su Reglamento Interno normas que im-
posibiliten su practica, asi como en caso de comprobarla, la imposi-
cion de una multa del 100 % de las cuantias de indemnizacion por
retiro injustificado. Lo que no deja clara esta propuesta es si ademas
de esta multa, que se entiende debe ser pagada a la trabajadora, ella
conserva su trabajo o ¢l pago referido es una duplicacion de su in-
demmnizacion, al quedar sin su empleo.

El acoso sexual tiene dos caracteristicas: la primera, la dificultad de
comprobarla, ya que se traduce en actitudes y acciones generalmente
practicadas sin testigos, o que se expresan en formas o maneras de
actuar muy subjetivas, que en ocasiones solo son percibidas por quien
las sufre, ya que pueden constituir gestos ofensivos o insinuaciones
que pueden traducirse en humillantes para quien las recibe; la segun-
da, que muchas veces la aceptacion del acoso ejercido por un supe-
rior se convierte en condicionante para los ascensos, e incluso a ve-
ces para la contratacion o permanencia en el empleo.

Este ultimo aspecto tiene, ademas, una consecuencia que se refleja en
que el éxito de una mujer, lejos de denotar su capacidad o un logro
personal, por lo general se atribuye a su “capacidad” de ser accesible al
acoso de los superiores, o a una moral ligera respecto a los hombres.
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(Para ejemplificar esta afirmacidn, basta recordar los rumores degra-
dantes e infamantes que se extendieron respecto al comportamiento de
la Presidenta de la Reptiblica, Lidia Gueiler Tejada, a quien se cuestio-
né su honorabilidad, o los comentarios en esa misma linea respecto ala
Alcaldesa de La Paz, Mdnica Medina). Es muy claro que la colectivi-
dad se atribuye la facultad de cuestionar y hablar con total soltura de la
vida intima de las mujeres, cuestionando su comportamiento sexual,
ligandolo a su vida profesional, sin distinguir espacios publicos de los
privados, cosa que no ocurre respecto a los hombres.

Es un hecho que a nivel general existe un gran abismo entre la practica,
condicionada por la costumbre y los valores sociales tan arraigados, y
aquellos derechos universalmente reconocidos a todas las personas,
por el solo hecho de ser tales, sin diferenciacion de raza, sexo, naciona-
lidad, religion o situacién econdmica, que constituyen las causas mas
frecuentes de discriminacion. Es por ello que, ademas de las Declara-
ciones Universal y Americana de Derechos Humanos, por existir en la
practica costumbres violatorias a éstas, la Organizacion de Naciones
Umnidas ha adoptado el 18 de diciembre de 1979, la Convencidn sobre
la Eliminacion de todas las Formas de Discriminacion contra la Mujer,
ratificada por Bolivia mediante Ley N° 1100 de 7 de septiembre de
1989, lo que constituye un reconocimiento expreso de la necesidad de
adoptar medidas adecuadas, especificas y expresas para modificar ya
no solamente la legislacién de cada pais para evitar la discriminacion,
sino aquellas actitudes subjetivas que impiden su plena vigencia.

Es también evidente que hasta ahora ningun pais ha negado que la
discriminacion por razones de género sea una practica habitual, lo
maximo que puede alegar algiin Estado en su favor es que su
normatividad interna se adecta a las convenciones que hubiera ratifi-
cado; esto nos conduce a la conviccion de que la discriminacion no
es, de ninguna manera, una valoracién irreal, subjetiva e inexistente,
producto de la imaginacidn de las mujeres, o que se trate de una prac-
tica ya superada y completamente erradicada en este mundo moder-
no y civilizado, como efecto de medidas legales muy apropiadas,
acatadas y respetadas por los empleadores.
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Esto demuestra que la adopeion de Declaraciones, Convenciones,
Leyes o cuanta medida legal sea aconsejable, es insuficiente e inefi-
caz s1no se asume que su respeto y aplicacion depende, ademas de la
coherencia legal, a la modificacién de actitudes sociales subjetivas,
producto de la construccidn ideolégica, que obedece a la concepcidn
y conservacion del sisterna, por lo que una decision honesta de cam-
bio real, debe implicar necesariamente la adopcidn de las medidas
que se requieran para modificar valores sociales y por tanto colecti-
vos, que van desde la concepcion de la familia, hasta la interpreta-
cion de la religidn, mediante cambios en la educacion escolar, las
practicas personales, tanto en esferas publicas como privadas y para
todo ello, verdadera voluntad politica de transformar la realidad,

1V. Riesgos del trabajo, seguridad social y proteccién a la maternidad

El trabajo en si mismo constituye un factor de desgaste de la energia huma-
na, el cual es agravado por las condiciones en las que es realizado, ponien-
do en riesgo la salud, integridad y en algunos casos la propia vida de los
trabajadores. Estos riesgos, inherentes a la prestacion laboral, hacen nece-
saria la adopeion de normas y previsiones destinadas a proteger y reducir
al minimo las posibilidades de dafio fisico 0 mental a los trabajadores,
como medidas de resguardo al capital humano. Esta proteccién surge como
obligacion del empleador, pero es extensiva a la sociedad en su conjunto,
cuya representacion la asume ¢l Estado y de manera especifica el gobier-
no'', que a través de normas protectoras y el seguro social obligatorio, es el
encargado de garantizar la integridad de los trabajadores..

Las unidades de produccidon generan condiciones de peligrosidad e
insalubridad para los trabajadores, riesgos que se expresan en acci-
dentes de trabajo o enfermedades profesionales, y cuya proteccion se
traduce en las responsabilidades del empleador de prevenir los acci-
dentes eliminando o disminuyendo los riesgos e indemnizando y re-
parando los dafios ya producidos, garantizando las condiciones de
remuneracion que aseguren el bienestar del grupo familiar.

"' Del granado Cosio. Juan Manuel El Derecho de Trabajo, 3° edicion, 1988
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Existen varias disposiciones legales que contienen normas preventi-
vas y de seguridad destinadas a defender y preservar el capital huma-
no, y de manera especial a la mujer considerando sobre todo su capa-
cidad reproductiva y su condicion de madre. Entre estas disposicio-
nes tenemos la Constitucion Politica del Estado, la Ley General del
Trabajo y su Decreto Reglamentario, 1a Ley General de Higiene, Se-
guridad Ocupacional y Bienestar y el Cédigo de Seguridad Social.

La Constitucion Politica del Estado, en su Art. 158 establece 1a obhga-
cidn del Estado de defender el capital humano, protegiendo la salud de Ia
poblacién, determinando que asegurara la continuidad de sus medios de
subsistencia y la rehabilitacion de las personas inutilizadas y propenderd
al mejoramiento de las condiciones de vida del grupo familiar. Los regi-
menes de seguridad social se inspiraran en los principios de universali-
dad, solidaridad, unidad de gestion, econornia, oportunidad y eficacia,
cubriendo las contingencias de enfermedad, matemidad, riesgos profe-
sionales, invalidez, vejez, muerte; paro forzoso, asignaciones familiares
y vivienda de interés social. En el caso especifico de la proteccion a la
maternidad, en el Art. 193 prescribe que el matrimonio, la familia y la
maternidad estan bajo la proteccion del Estado.

a) Prevencion de riesgos mediante prohibiciones de trabajo a la mujer

Entre los mecanismos de prevencién de riesgos profesionales, ade-
mas de los relativos a higiene y seguridad ocupacional, existen aque-
llos que prohiben o restringen el trabajo de mujeres en determinadas
labores consideradas peligrosas, insalubres o pesadas y en ocupacio-
nes que perjudiquen su moralidad y buenas costumbres, establecien-
do que los patrones que tengan a su servicio mujeres y nifios, toma-
ran las medidas conducentes a garantizar su salud fisica y comodidad
en el trabajo (Arts. 59 y 63 de la Ley General del Trabajo). Esta dis-
posicidn se encuentra particularmente aplicada al trabajo en las mi-
nas por Decreto Supremo de 4 de agosto de 1940, que prohibe el
empleo de mujeres en trabajos que deban cumplirse en galerias sub-
terraneas, molinos de minerales, hornos de calcinacién y labares de
secadura y ensecadura de barrilla.
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El Decreto Ley 16998 de 2 de agosto de 1979 denominado Ley Ge-
neral de Higiene, seguridad ocupacional y bienestar establece el con-
junto de procedimientos y normas de naturaleza técnica, legal y ad-
ministrativa que los empleadores deben observar para garantizar las
condiciones adecuadas de salud, higiene, seguridad y bienestar de
los trabajadores, cuidando que el ambiente de trabajo esté desprovis-
to de riesgos. En este marco, en su Art. 8 prohibe el empleo de muje-
res y menores de 18 afios en aquellas labores peligrosas, penosas,
nocivas para su salud o que atentan contra su moralidad (este Gltimo
aspecto denota més que una proteccion a la persona, un mecanismo
de control social destinado a que tanto mujeres como menores no
realicen actividades condenadas moralmente por la sociedad, que
entonces pareceria que le son permitidas a los hombres adultos, quie-
nes jamas ven cuestionada su moralidad).

Por su parte, el Cdodigo de Seguridad Social contempla un lista-
do de substancias que producen enfermedades profesionales; sin
embargo no describe de manera expresa substancias que puedan
afectar la salud de la mujer y, si estd embarazada, sus conse-
cuencias en el nifo.

Los accidentes de trabajo que sufran los menores o las mujeres ejecu-
tando tareas prohibidas expresamente por ley llevan a determinar que
el infortunio es consecuencia de la culpa del empleador. Esta respon-
sabilidad, derivada de la asignacion de tareas peligrosas al obrero
menor de edad, sanciona el hecho ilicito de violar una norma legal de
orden publico, establecida en el Derecho Comnin. Es suficiente la
disposicién de la ley para que, por aplicacion de una presuncion juris
et de jure, se considere al patrono responsable de las consecuencias
que el accidente pueda haberle producido a la trabajadora o al traba-
Jador menor de edad. La responsabilidad patronal por culpa se verifi-
ca en todo accidente de trabajo o enfermedad profesional de una mujer,
s1 se comprueba que su causa es atribuible a alguna tarea de las pro-
hibidas expresamente por ley, por el solo hecho de encontrarse la
mujer trabajadora que hubiera sido victima, alli donde se halla decla-
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dora que hubiera sido victima, alli donde se halla declarada ilicita
su presencia'”.

La Organizacion [nternacional del Trabajo (OIT), mediante las Reco-
mendaciones N"4 y 114 prohibe el empleo de mujeres en trabajos que
utilizan grandes cantidades de plomo, protegiendo con ello a mujeres y
ninos contra los efectos tdxicos de ciertos metales, que pueden conllevar
incluso riesgos de envenenamiento y, dados los problemas médicos par-
ticulares que plantea el empleo de mujeres en edad de concebir, en tareas
expuestas a radiaciones, recomienda la adopeion de todas las precaucio-
nes necesarias para evitar su exposicion a riesgos de fuerte radiacion.

La limitacion de las cargas que se pueden levantar, acarrear 0 mover
es la mas comin de las medidas especiales de proteccion en favor de
las mujeres, debido a la peligrosidad que esta actividad representa
particularmente durante el embarazo. Por esto es que se adopta en
1967 el Convenio sobre ¢l peso maximo. De acuerdo a la Recomen-
dacién de la OIT sobre el peso méaximo, en lo posible no deberia
emplearse a mujeres adultas en el transporte manual y habitual de
carga y menos alin durante un embarazo comprobado por un médico
o durantc las diez semanas sigwientes al parto. Sin embargo, muchos
paises cuestionan hoy esta disposicion, considerando mas pertinente
el establecer normas basadas en criterios individuales y estiman que las
restricciones basadas en el sexo coartan la igualdad de oportumidades.

Este Convenio establece que no se debe exigir ni permitir a un traba-
jador 0 a una trabajadora el transporte manual de una carga cuyo peso
pueda comprometer su salud o su segundad; en el caso de mujeres y
jovenes trabajadores, su empleo en el transporte manual de carga
serd hhmitado por el peso maximo considerablemente inferior al que
se admita para trabajadores adultos de sexo masculino. La Caja Na-
cional de Salud esta recomendando aphcar normas sobre el manejo
de cargas por mujeres, discrniminando el peso méaximo que puede levan-
tar y la carga maxima diaria que puede manipular. Esta recomendacion

7 Cabannellas, Guillermo. Tratado de Derecho Laboral, Tomo IT Derecho Individual del
Trabajo. Vol. 11 Contrato de Trabajo. Ed. Heliasta, 1988, 3° Edicion.
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deberia ser adoptada para todo nivel o procederse a un estudio de norma
para personas de nuestro medio.

b) Proteccion a la maternidad

Las legislaciones laboral y de seguridad social establecen una serie
de disposiciones destinadas a proteger a la mujer embarazada, en
cumplimiento de la funcion estatal de proteccion a la maternidad y
la familia. En ese sentido, la Ley General del Trabajo (Art. 61) dis-
pone que las mujeres embarazadas deberan descansar 30 dias antes
y 30 dias después del alumbramiento, o un tiempo mayor si como
consecuencia del parto sobreviniere alguna enfermedad, en ambos
casos conservando su derecho al cargo y percibiendo el 100% de
sus salarios. [gualmente se establece el derecho a pequefios descan-
sos, no inferiores en total a una hora al dfa durante el periodo de
lactancia, hasta el afio del recién nacido. Este articulo esta vigente
solamente en la Gltima parte, referida a la lactancia. El descanso pre
y post natal ha sido ampliado a 90 dias, por una disposicion que
establece el pago de un subsidio del 90 % del salario cotizable, pa-
gadero durante un periodo de seis semanas antes y seis después del
parto, siempre que la trabajadora cese en todo trabajo remune-
rado (Art. 30 D.S. 20991 del 1 de agosto de 1985)"

Para gozar de este derecho y percibir el 100% de su salario, el Decre-
to Reglamentario de 1a Ley General del Trabajo, en sus Arts. 54 y 55
establece que la mujer debe hacer conocer al jefe del establecimiento
industrial o comercial, mediante un certificado médico que acredite
¢l estado de embarazo, que ha llegado al periodo que requicre el des-
canso, ¢l cual debera ser extendido por un médico de la empresa, de
servicios estatales o municipales. Si sobreviniera una enfermedad
producida por el alumbramiento y que impida trabajar a la mujer, el
patrono esta obligado a ampliar el plazo de descanso postparto, con
¢l goce del 100 % de su salario.

En caso de que la trabajadora llegara a presentar alguna enfermedad
que complique el parto, no podra ser retirada hasta que recupere su
"* Ifiguez de Salinas. Elizabeth y Linares Pérez Anselma. ~‘Guiz Juridica para la mujer y la familia®™
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salud 0 acceda a la renta de invalidez si el caso amerita. Una mujer en
gestacion, empleada habitualmente en un trabajo considerado como
peligroso para su salud tiene derecho a ser transferida, sin reduccion
de salario, a otro trabajo, previa presentacion de certificado médico
en el que se declare que el traslado es necesario cn beneficio de su
salud y la de su hijo.

Los principales instrumentos legales en materia laboral no contem-
plaban inicialmente disposiciones expresas en torno a la estabilidad
en el trabajo de la mujer embarazada; esta regulacion es adoptada
con posterionidad, mediante Ley N° 975 de 2 de mayo de 1988, que
establece que toda mujer desde el inicio del periodo de gestacion
hasta un afio del nacimiento del hijo gozara de inamovilidad en su
puesto de trabajo, en instituciones publicas o privadas, agregando
que si el trabajo que desempena implica csfuerzos que afecten su
salud. merccerd un tratamiento especial que le permita desarrollar
sus actividades en condiciones adecuadas, sin afectar su nivel sala-
rial ni su ubicacion en su puesto de trabajo.

Esta normatividad contenida en la Ley General del Trabajo y las dis-
posiciones complementarias estan reguladas de manera especifica en
el Codigo de Seguridad Social y su Decreto Reglamentario, que re-
conocen los derechos de la mujer en los periodos de gestacion, parto
Yy puerperio, asi como las prestaciones sanitarias indispensables para
preservar la vida de las mujeres que se hubieran provocado un aborto
sin prescripcion médica; de la trabajadora cesante o esposa del traba-
jador cesante, hasta un maximo de 6 semanas después del parto, de
aquellas que gocen de la renta de viudedad, a la asistencia médica,
solo hasta 300 dias después del fallecimiento del esposo.

El Codigo de Seguridad Social dedica un titulo completo a las dispo-
siciones referidas a la proteccion de la maternidad, senalando que se
deben tomar las medidas cientificas y tecnoldgicas, para extender el
alcance y mejorar las normas del derecho a la proteccion de la mater-
nidad, quedando entendido que los costos comrespondientes a la pro-
teccion seran sufragados por los sistemas de seguridad social u otros
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fondos piiblicos o sistemas colectivos; de igual manera dispone que se
garantiza que las parejas y las personas puedan tener acceso a la infor-
macién, educacidn y los medios necesarios a fin de ejercer su derecho
fundamental a decidir libre y responsablemente el nimero y el
espaciamiento de los nacimientos,

Contempla también el derecho de la trabajadora al descanso durante
un periodo de tiempo razonable, después de la licencia de materni-
dad, sin pérdida del empleo y garantizando plenamente la conserva-
ci6n de todos los derechos salariales. Un aspecto importante del Co-
digo de Seguridad Social es la inclusion de la conviviente del trabaja-
dor dentro de los derechos de maternidad, sefialando textual y expre-
samente que “la asegurada, esposa o conviviente del asegurado tie-
nen derecho, en los periodos de gestacion, parto y puerperio, a la
necesaria asistencia médica, quirirgica, hospitalaria y al suministro
de los medicamentos que requiera el estado de la paciente, a partir de
la fecha de constatacién del estado de gravidez por parte de los servi-
cios médicos de la Caja, hasta un méximo de 6 semanas después del
parto’.

Entre otras normas que protegen a la mujer trabajadora en cuanto a
su funcion reproductora, esta la Ley de Proteccion Radioldgica -
que fue presentada y actualmente su aplicacién es controlada por el
Instituto Boliviano de Tecnologia Nuclear- que dispone que en caso
de que una mujer embarazada sea expuesta a dosimetrias que pre-
senten valores por encima de los limites permisibles y se presuma
dafio en el feto, se deben realizar analisis a cuenta del empleador
para determinar si existe dafio en el nifio y de ser asi, proceder en
forma legal y voluntaria a [a interrupcion del embarazo. Asimismo,
obliga a las empresas al cumplimiento integral de las normas de
proteccion radioldgica, sefialando que se debe obligar al uso de
dosimetros de radiacion ionizante que permitan tomar medidas ad-
ministrativas para trabajadoras gestantes.

Estudios en higiene industrial han determinado que las radiaciones
provenientes de pantallas terminales de computacion, posiblemente
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estén causando la interrupcion del embarazo, consecuentemente se acon-
sera el cambio de puesto de trabajo para personal que se halie en perio-
do de embarazo en tanto se tengan datos concretos sobre sus efectos.

Para la mayoria de los empleadores. sean varones o mujeres, la posi-
bilidad de] descanso por matermdad al que obligan las actuales leyes,
representan problemas de incremento de costos ¢ interrupcion en el
cumplimiento normal de la labor que desempena la trabajadora y mas
aln cn aquel’os trabajos especializados, con el agravante de que este
alejamiento del trabajo por 3 0 méas meses, incide en la pérdida de la
pericia y menor acumulacién de experiencia laboral.

La SAG ha incorporado, en el anteproyecto de reformas, un capitulo
integro, que consta de 20 articulos dedicados a la proteccion de la ma-
ternidad, con el criterio de que constituye una responsabilidad social,
por lo que el Estado esta obligado a proteger a la madre y la familia,
garantizando condiciones de trabajo Optimas para la mujer embaraza-
da, considerando su elevada contribucion a la sociedad por su funcién
de madre, a la que afiade el cumplimiento del deber social de trabajar.

En esa linea, mantiene la inamovilidad de la madre en el trabajo hasta
un ano después del nacimiento del nifio, determinando que en caso
de incurrir en una de las causales de despido justificado, sera necesa-
ria la calificacion de la falta por 1a Inspeccion del Trabajo Incorpora
modificaciones en el periedo de descanso pre y post natal, estable-
ciendo la rrenunciabilidad de este Gltimo, manteniendo los 90 dias
vigentes actualmente. pero distribuyendo 30 dias antes del parto y 60
después, pudiendo acumularse los no usados antes del nacimiento,
todo esto en las mismas condiciones actuales, vale decir con el 100 %
de remuneracidn y posibilidades de prolongarse la licencia si sobre-
viene algiin impedimento.

Asimismo, agrega como figuras novedosas el derecho a 15 minutos de
tolerancia para las mujeres gestantes a partir del quinto mes, con el fin
de evitar las horas de mayor densidad vehicular: una licencia remune-
rada de un dia por paternidad, para el trabajador que ha sido papa;
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licencia de 4 semanas para mujeres que hubieran adoptado a nifios
menores de 3 afios; el derecho a gozar de su vacacién inmediatamente
después del descanso post natal; derecho a tolerancia de medio dia al
mes para su control médico, y para el padre o madre durante el pimer
ano de vida del nifio, para su control pediatrico. Otra figura nueva es el
derecho que puede ser ejercido por el padre o la madre (indistinta pero
exclusivamente), a una licencia no remunerada de hasta tres meses para
cuidar a los hijos menores de un afio o mayores de hasta 16 afios que
estuvieran enfermos, conservando ¢l puesto de trabajo.

Finalmente, este Anteproyecto propone la obligatoriedad de los
empleadores de habilitar centros infantiles (guarderias vy salas cuna)
en aquellas empresas que tengan mas de 30 trabajadores, pudiendo
asoctarse entre varias empresas en caso de tener menos trabajadores,
para cumplir con esta obligacidn.

Si bien la actual normatividad protectora de la funcién reproductiva
de la mujer es bastante amplia, adolece de una grave imperfeccién al
contemplar solo a la mujer como sujeto de proteccion, aspecto que
constituye sin lugar a dudas una de las causas mas frecuentes de dis-
criminacion a la mujer, tanto en sus posibilidades de acceso al merca-
do laboral, como en las de ascenso y remuneracion equitativa en el
trabajo. Por ello, aunque de manera muy timida el anteproyecto de la
SAG considera la necesidad de inclusién de los varones, quienes
opcionalmente podrian gozar al menos de una parte del descanso post
natal y la tolerancia para la lactancia, incluso para los casos de adop-
¢ion o arrogacion de hijos, con el fin de incorporar e involucrar més al
hombre en las actividades propias de la atencién a los hijos, sobre todo
en esta etapa del reciente nacimiento o incorporacion a la familia.

Debe tenerse en cuenta también que un gran nimero de trabajadoras
son contratadas al margen de las disposiciones laborales, condicion
que ellas aceptan para lograr su acceso a una fuente de trabajo y que
las excluye de merecer la proteccién del régimen de Seguridad So-
cial vigente. Ocurre también que muchas mujeres desconocen sus
derechos emergentes de la proteccién a la maternidad o se subordi-
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nan al capricho de sus empleadores para poder conservar su pues-
to de trabajo. Esto ha constituido siempre una gran preocupacion
de la Organizacion Internacional del Trabajo, que ha adoptado
desde 1919 diferentes Convenios y Recomendaciones en torno a
esta materia. Todos ellos -algunos ratificados por Bolivia- ticnen
la finalidad comin de establecer una licencia de maternidad de
doce semanas, con derecho a percibir prestaciones en dinero Y
asistencia médica, comprendiendo a todas las mujeres empleadas
en calidad de asalariadas en empresas industriales, comerciales,
publicas, privadas y de servicio doméstico.

El término «mujem, de acuerdo a la OIT, comprende a toda persona
del sexo femenino, de cualquier edad, nacionalidad. o creencia reli-
giosa, casada 0 no y el término «hijo» comprende a todo aquel nacido
en vigencia o fuera de matrimonio.

El descanso por maternidad, de acuerdo a o dispuesto por el Conve-
nio N° 3 de la OIT, debe ser de seis semanas antes de la fecha presun-
ta del parto y otras seis después del mismo; similar disposicion con-
tiene el Convenio N° 103, con la salvedad de que necesaniamente seis
de las doce semanas deben computarse después del parto. De sobre-
venir el parto después de la fecha presunta, el descanso tomado ante-
riormente se prolongard sicmpre hasta [a fecha verdadera del parto,
asi como en el caso de una enfermedad que sea consecuencia del
embarazo o del parto. L.a Recomendacidn N° 95 de Proteccion de la
maternidad, da las pautas a los Estados miembros de la OIT que ha-
yan ratificado los convenios sobre este tema, complementandolos y
contribuyendo con ello a que las mujeres obtengan un descanso de
maternidad -que por prescripcién médica puede prolongarse incluso
por 14 0 mas semanas-, con derecho a percibir prestaciones en dinero
y atencion médica. Estos instrumentos internacionales de la OIT se-
fialan que deben tomarse medidas para reexaminar toda la legisla-
cion protectora aplicable Unicamente a las mujeres, para hacerla ex-
tensiva a todos los trabajadores y/o mantenerla o derogarla, de acuer-
do con las necesidades y circunstancias propias de cada pais, de modo
gue se tienda siempre a mejorar la calidad de vida.
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Los convenios mencionados tienen como finalidad expresa proteger la
salud de las mujeres embarazadas y/o la de sus hijos o prevenir los
peligros que algunos trabajos malsanos o penosos puedan representar
para la trabajadora embarazada o para la capacidad de concebir de la
mujer. Asi, tenemos por ejemnplo la Recornendacidn N° 157, sobre el
personal de enfermeria, que sugiere evitar para las mujeres embaraza-
das o con hijos de corta edad todo trabajo que las exponga a radiacio-
nes ionizantes y a todo trabajo que entrafic exposicion a sustancias
anestésicas o contacto con personas con enfermedades contagiosas; la
Recomendacion N°® 116, sobre la reduccion de la duracion de la jorna-
da, considera que para el trabajo en horas complementarias se deben
tomar en cuenta las condiciones especiales de algunas personas, entre
las cuales figuran las mujeres embarazadas v madres lactantes.

Por otra parte, el Protocolo de 1990 relativo al Convenio {revisado)
sobre el trabajo nocturno de mujeres, no permite hacer excepciones y
variaciones al respecto en las empresas industriales durante un perio-
do de por lo menos dieciséis semanas antes y después del parto, a
menos que la mujer interesada lo solicite y a condicion de que no
exista peligro para su salud, ni para la de su hijo. El Convenio N° 171
de 1990 reglamenta el trabajo nocturno tanto de hombres como de
mujeres, disponiendo que antes y después del embarazo, debera ofre-
cerse una alternativa a las trabajadoras que cumplen horario noctur-
no, la cual puede consistir en la asignacion a un trabajo diumno, el
suministro de prestaciones de seguridad social o la prérroga de la
licencia de maternidad.

Si bien la ley protege y sefiala claramente cuales son los derechos y
prohibiciones en cuanto al trato laboral de mujeres embarazadas,
sean aseguradas o beneficiarias, es evidente que esta regulacion no se
aplica en muchos casos porque muchas mujeres desconocen estas
disposiciones o bien por que los empleadores no lo permiten vy
coersionan a las trabajadoras, por lo que una instancia estatal deberia
ser la encargada de efectuar un seguimiento permanente y especiali-
zado para velar porque se cumpla con esta obligacion o se indemnice
correctarente.
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Es necesario resaltar una importante contradiccién entre la posi-
cién asumida por los empleadores en general (y que proviene de
una actitud social, no sectorial), sobre la proteccion a la materni-
dad y sus propuestas “flexibilizadoras”. Se ha dejado claro que la
proteccién a ia maternidad no implica una proteccion a la mujer
como tal, sino a la funcion biolégica que ella cumple, y que se
hace efectiva solamente cuando la trabajadora va a ser madre. Es
por eso que lejos de constituir un perjuicio para la mujer, como
actualmente ocurre, los beneficios que la ley otorga a las madres
debieran ser socialmente asumidos como un compromiso colecti-
vo, pues lo contrario es parte del ejercicio de una doble moral
social. en la que por una parte se condena el aborto, se cuestionan
los métodos de planificacion familiar, se insta a las mujeres a asu-
mir su responsabilidad de ser madres, pero por otra parte se pre-
tende restringir la garantia de estabilidad laboral, se les regatean
los derechos que la ley les otorga, y finalmente si se puede, las
despiden. Una posicion coherente de los empleadores y la socie-
dad en su conjunto debe ser asumir la responsabilidad social de
brindar a las mujeres que van a ser madres las mejores condicio-
nes de dignidad para que sus nifios no tengan que trabajar desde
los 7 aiios para contribuir al sustento familiar,

Se ha podido observar que si bien la proteccion a la trabajadora que
es madre puede ser bastante beneficiosa en un determinado momen-
to, es tambi¢n cierto que llega a vulnerar en gran medida la igualdad
de condiciones en que son contratadas, puesto que muchos
empleadores o jefes, ven una gran desventaja a la contratacion de las
mismas por los costos que puede 1legar a significar si ella se embara-
za debiendo asegurarle el puesto de trabajo hasta un afio después del
nacimiento del hijo. Por ello ereemos que el beneficio de estabilidad
laboral no se debe aplicar solamente a la reciente madre, sino tam-
bién al padre, pues si se mantiene una posicién coherente respecto a
las concepciones sociales del trabajo del hombre y 1a mujer (con las
gue no estamos de acuerdo), es el sueldo del padre la base fundamen-
tal de la estabilidad econémica del hogar. De esta manera se logra-
rian reductr las diferencias entre varones y mujeres.
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¢} Subsidios de maternidad y tolerancia para la [actancia

Tras el nacimiento de un hijo, la compatibilizacion de la vida profe-
sional o laboral con la vida privada se hace mas dificil para la mujer,
y su resolucion es normalmente perjudicial para ¢lla, pues con muy
pocas excepciones es a la que le toca abandonar su trabajo cuando los
requerimientos familiares le exigen una eleccién, sin embargo su rein-
corporacion a la vida activa es necesaria, no solamente pOr razones
€conomicas, sino en ejercicio de sus derechos'.

Y es para facilitar este reingreso al trabajo que la normatividad
laboral establece mecanismos que brinden a la mujer condiciones
que le faciliten su desempefio en las actividades que realiza. Entre
estas disposiciones esta el articulo 62 de la Ley General del Tra-
bajo y su decreto reglamentario, que establecen que toda empresa
que tenga mas de 50 obreros, esta obligada a mantener salas cuna
ubicadas en sitios anexos pero independientes del local del traba-
jo, donde las mujeres puedan amamantar a sus hijos menores de
un aiio y dejarlos mientras elias permanezcan realizando sus labo-
res. El mantenimiento de estas salas-cunas y la contratacion de
una persona competente para la atencion y cuidado de los nifios
correra por cuenta de los patrones; sin embargo el Ministerio de
Trabajo no cuenta con los recursos humanos suficientes para rea-
lizar de oficio una fiscalizacién al cumplimiento de este precepto
legal, pudiendo hacerlo solo previa denuncia.

Ei Codigo de Seguridad Social en su Art.37 sefiala que la trabajadora
asegurada tiene derecho, siempre que cese de todo trabajo remunera-
do y se sujete a las prescripciones de los servicios médicos de la Caja,
a un subsidio de maternidad pagadero por un periodo maximo de seis
semanas antes y seis semanas después del parto. Este derecho se hace
extensivo a la esposa y la conviviente del asegurado. Al margen de
este subsidio, también contempla los subsidios prenatal, de natalidad
y el de lactancia.

“Klein, Uta."La vueltz al trabajo: un reto para la mujer”, en Trabajo”, revista de la OIT N°
12, mayo/junio de 1995

42



El Subsidio de Natalidad, consiste en el pago de un salario minimo
unico a la asegurada o beneficiaria por ¢l nacimiento de cada hijo. La
prescripeion del subsidio prenatal y de natalidad ocurre en el plazo
de un afo a partir de la fecha de nacimiento del hijo y el de lactancia
a los 90 dias computables a partir del Gltimo mes cobrado. Estos sub-
sidios pueden también ser cobrados por la viuda y en caso de muerte
de ésta, la persona que acredite ia tenencia del huérfano.

Con relacidn al subsidio de natalidad, el Cédigo de Seguridad Social
seflala que se trata de una asignacion destinada a compensar los gas-
tos producidos por el advenimiento del nifio en el hogar de los traba-
Jadores, debiendo acreditar el trabajador o la asegurada. 1a filiacion
de sus hijos mediante los certificados de nacimiento expedido por el
Registro Civil y de nacido vivo otorgado por los Servicios Médicos
de la Caja. En los lugares en los cuales la Caja cuente con servicios
propios o contratados, el otorgamiento del subsidio de natalidad co-
rrerd por cuenta del empleador. Ef subsidio de natalidad se paga en
favor de todos los hijos, sin distincién de ninguna naturaleza e inclu-
so en favor de los hijos nactdos de esposos separados, antes de pro-
nunciada la sentencia de divorcio.

Por otra parte, también se protege a los hijos menores de un afio,
mediante un subsidio de lactancia consistente en productos lacteos
suministrados directamente por la Caja, pagaderos a uno solo de los
asegurados. Los hijos de la divorciada o conviviente abandonada ins-
crita en los registros del seguro, tienen derecho al subsidio de lactan-
cia hasta el afio de su nacimiento, siempre que hubiesen estado en
goce de este derecho al momento de ejecutoriada la sentencia de di-
vorcio o def abandono.

El Reglamento del Codigo de Seguridad Social regula las prestacio-
nes en especie, incluyendo el subsidio de maternidad que es equiva-
lente al 100% del salario minimo nacional, mas el 70% del excedente
del salario de base sobre ¢l salario minimo nacional. Los Arts. 189 y
stguientes, establecen que el subsidio de lactancia servira de refuerzo
a la madre mientras esté dando de lactar.
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Sobre las prestaciones en dinero y otros el Convenio N° 103 de la OIT
referido a la proteccién de la maternidad, sefiala que mientras la mujer
esté ausente del trabajo con un descanso de maternidad, tendra derecho a
recibir prestaciones suficientes para su manutencion y ia del hijo en bue-
nas condiciones de higiene; estas prestaciones seran satisfechas por el
tesoro publico o serdn pagadas por un sistema de seguro, teniendo ade-
mds derecho a la asistencia gratuita de un médico o de una comadrona.

Si bien es cierto que las medidas de proteccion a la trabajadora y a la
esposa o conviviente del trabajador han sido pensadas por el legisla-
dor con &l 4nimo de mejorar la situacién de la madre, no es menos
cierto que la experiencia de aplicacion de las mismas demuestra que
se han visto fortalecidas las «razones» discriminatorias hacia la mu-
jer dentro del mercado laboral, que muchas veces origina contrata-
ciones desventajosas y de incumplimiento de las normas, que no son
denunciadas debido a la falta de mecanismos idéneos que garanticen
a la trabajadora su permanencia en su puesto de trabajo o el pago
efectivo e inmediato de los beneficios que le corresponderian por un
ilegal despido; esta situacion amerita la urgencia de habilitacion de
instancias estatales de fiscalizacion y vigilancia mas efectiva.

V. Trabajo Doméstico

Este tipo de trabajo constituye una forma particular de contratacién,
en la que se han establecido condiciones especiales de trabajo dife-
rentes a las del resto de trabajadores asalariados, porque no supone
lucro para el empleador o patron.

La Ley General del Trabajo lo define como aquel que se presta en
forma continua a un solo patrono, en menesteres propios del servicio
de un hogar. La Ley de 30 de diciembre de 1948 que regula el trabajo
doméstico en empresas comerciales, en su tinico articulo dispone que
los empleados y asalariados que prestan servicios en empresas y ca-
sas comerciales en menesteres de cocina, comedor, dormitorio, lim-
pieza y otras actividades calificadas como domésticas, pero que re-
portan beneficio econdmico al empleador, quedan comprendidos en
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los beneficios de la LGT y la disposicién de 19 de enero de 1924,
como trabajadores comunes. Esta iiltima, prohibe el servicio domeés-
tico gratuito en cualquiera de sus formas, correspondiendo una remu-
neracion de al menos un salario minimo, con la obligacion de propor-
cionar ademnds alimentacion (tres comidas diarias). Respecto al sala-
no. se determina quc debe cancelarse en moneda de curso legal y
corriente no pudiendo compensarse con especies u otros articulos.

Como muestra de la concepcidn generalizada de discriminacion al tra-
bajo doméstico, encontramos varios tratadistas como Garcia Corachan'*
que describe el servicio doméstico como «aquel que se presta median-
te jornal, sueldo, salario o remuneracion de otro género o sin ésta y que
sea contratado no por un patrono, sino por un amo de casa que no
persiga fin de lucro, para trabajar en una casa 0 merada particular al
servicio exclusivo del contratante, de su familia, de sus dependencias,
bien se albergue en el domicilio del amo o fuera de él».

A raiz del accionar sindical y social producido antes y durante la
década de los 40, se adoptaron algunas disposiciones especificas con
relacion a las trabajadoras domésticas, las cuales constituyeron para
su época un avance importante en cuanto al reconocimiento de sus
derechos regulando. aunque con muchas falencias, contradicciones y
vacios, aspectos relacionados con la forma de contratacion, despi-
dos, indemmizaciones, salud, accidentes, trato en el trabajo, acoso
sexual, jornadas de trabajo, descansos y beneficios sociales, los que
en algunos casos introducen innovaciones, pero en los mas constitu-
yen y avalan serias discriminaciones.

Garcia Corachan explica que al ser los domésticos considerados como
una prolongacion de la familia, han sido excluidos de participar de
los beneficios concedidos por los subsidios y seguros sociales a los
demas trabajadores, subsistiendo esta practica como una costumbre
que perdura en la sociedad; a pesar de los «buenos propdsitos» del
empleador, que tropieza con dificultades de indole econdmica quele

" Garcia Corachan, M. Accidentes de Trabajo en la Industria. pags. $2-95
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imposibilitan cumplir las normas de proteccién a sus servidores do-
mésticos en los casos de accidentes, enfermedad, vejez u otras des-
gracias ¢ inevitables circunstancias, quedando estos trabajadores a
expensas de la beneficencia ptblica, cuando debieran ser protegidos
por la previsidn social.

1) Condiciones de trabajo.

El contrato de trabajo doméstico puede pactarse verbalmente o por
escrito, esta iltima forma obligatoria si el plazo excediera de un afio
para su registro en la Policia de Seguridad (Art. 36 LGT), si la traba-
Jadora es menor de edad necesariamente debe autorizar el organismo
protector del menor. Estas son previsiones que en la practica no se
cumplen, pues la generalidad de los contratos se celebran verbalmen-
te, por la inestabilidad laboral que existe en este sector, la costumbre
ha establecido modalidades que hacen que este tipo de relacién labo-
ral se desenvuelva en condiciones por lo general desventajosas para
la trabajadora, porque ademas de que las previsiones de la ley de
hecho son discriminatorias, existen una serie de derechos que no le
han sido reconocidos ni garantizados, quedando por tanto algunas
condictones libradas a la voluntad del empleador.

En el Art. 6 de la LGT se determina la obligacién del patron de pro-
porcionar la instruccidn y educacion necesarias a los empleados do-
mésticos, y si fueran analfabetos, su asistencia a cursos de alfabetiza-
¢i6n, sin deducir suma alguna de sus respectivos salarios. El Decreto
Reglamentario establece en su Art, 27 que en todo contrato con me-
nores, se entendera estipulada la clausula que obligue al patrono a
otorgar las horas necesarias para que asista a la escuela. El inspector
del trabajo y la Policia de Seguridad vigilarén el cummplimiento de
este articulo. El tunico derecho reconocidos en igualdad de condicio-
nes que a los demds trabajadores es el del aguinaldo, reconocido por
el Art. 2 de la Resolucion Ministerial de 19 mayo de 1954; asimismo
establece en su Art. 3 que quienes prestan servicios cama adentro
tienen derecho a la provision de una habitacion que esté acorde con
su dignidad de persona humana.
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El salario debe pagarse en forma total y no fraccionada hasta cinco
dias después de cumplirse el mes. En caso de no hacerlo, se aplicara
el interés bancario. Este pago se acreditard mediante recibos que de
ben llevar la firma o impresién digital de 1a trabajadora y que se ex-
tenderan por duplicado, un ejemplar para la trabajadora y otro para el
empleador, Ia falta de recibo hara presumir el no pago del salario.

La jornada de trabajo para este sector no esta normada de manera
expresa, ni esta definido un horario al cual deban sujetarse las traba-
Jadoras domésticas (Art. 39 LGT), acomodéandose su trabajo a la na-
turaleza de la labor: estableciendo un descanso diario de § horas; la
ya referida Resolucion Ministerial de 19 de mayo de 1954 determina
un «horario racional», sin determinar tampoco su duracién especifi-
ca, limitindose a normar el tiempo minimo de 8 horas diarias, omi-
sion con la que implicitamente legaliza jornadas diarias de hasta 16
horas, inconstitucionales , otorgando ademas un descanso semanal
de solamente seis horas, fuera de las 8 diarias.

Esta disposicion constituye un atentado a principios laborales funda-
mentales, como la jornada maxima de & horas, que parte de otro princi-
pio universal, que velando por la conservacion y reproduccion de la
fuerza de trabajo, divide al dia de 24 horas en tres partes iguales: 8
horas para el trabajo efectivo, 8 horas para el descanso pleno y 8 horas
para la actividad personal, familiar, cultural y social del trabajador'®.

La determinacion de un periodo trabajo de 16 horas y el de descanso
de solamente 8, constituye una gravisima violacion a este principio,
pues no respeta la necesidad de descanso de quien desemperia labo-
res domésticas, lo cual pone de manifiesto un marcado desprecio por
este tipo de trabajo, desvalorizacion que tiene su origen en el trabajo
de las mujeres amas de casa, que no es remunerado ni reconocido
socialmente como despliegue de fuerza de trabajo, sino como obliga-
cidn “natural” de servicio a la comunidad familiar, suponiendo que
por ser inherente a su calidad de esposa no es un trabajo pesado ni

muche menos digno de ser considerado dentro las actividades que
' Del Granado Cosic, fuan. Manuel de Legislacién del Trabajo, tercera edicidn, 1988.
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requieren descanso diario, semanal y anual, por lo que al ser el do-
meéstico un trabajo mayoritariamente femenino, se lo ajusta a estas
caracteristicas, negando el derecho al pago de horas extraordinarias y
al recargo en la remuneracion que merece el trabajo nocturno.

Igual tratamiento es el aplicado en el caso del descanso semanal, que
esta estipulado en 6 horas a la semana, dejando a libre eleccion del
patron cual sea ese dia y desconociendo el derecho a descanso en
dias feriados y domingos establecidos para los trabajadores en gene-
ral. Sin embargo, la costumbre ha determinado que esas seis horas se
hagan efectivas el dia domingo, por lo que se considera importante
adecuar la normatividad de las trabajadoras domésticas a las disposi-
ciones generales, respetando los principios del derecho laboral, como
conquistas necesarias para mantener el equilibrio social y el bienes-
tar personal de las trabajadoras,

En cuanto al descanso anual, las trabajadoras domésticas gozan de
una vacacion pagada de 10 dias, si hubiesen prestado servicios inin-
terrumpidos por un aflo en la misma casa. Esta disposicion también
vulnera el derecho reconocido a todos los trabajadores, de gozar de
una vacacion anual de un minimo de 15 dias, pues al establecer 10
dias, sin aclarar si son habiles, da lugar a que se computen contando
inclusive domingos, sin descontar ni stquiera las 6 horas de descanso
semanal que se les debe otorgar.

La seguridad social es otro derccho del que no gozan efectivamente
las trabajadoras domésticas, aunque se encuentran incluidas expresa-
mente dentro los alcances de la Ley sobre Accidentes de Trabajo de
30 de diciembre de 1948 y el Decreto Supremo N° 16523 de 6 de
junio de 1979. Este establece que, en aplicacion del Codigo de
Seguiridad Social y de acuerdo a estudios formulados por los meca-
nismos técnicos competentes, es factible extender, desde el 1° de ju-
nio de 1979, los derechos y beneficios del sistema de seguro social al
campo de los trabajadores del servicio doméstico, definiéndolos como
“las personas que realizan labores de cocina, limpieza o manteni-
miento del hogar, a cambio de una remuneracién o salario”. Asirmnis-
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mo detalla la gestion de seguros de su cobertura, que son: enferme-
dad. maternidad, riesgos profesionales, invalidez, vejez y mujerte,
pero durante los 2 primeros anos solamente atenderd los seguros de
enfermedad, maternidad y riesgos profesionales a corto plazo.

Las tasas de aportes patronal y laboral se asimilan a los del Decreto
Ley N° 10173 de 28 de marzo de 1973, y se establece que el grupo
familiar protegido de la trabajadora doméstica comprende unicamente
a los hijos de hasta 19 afios de edad, o sin limite de edad si son declara-
dos invalidos antes de cumplir aquella edad. En caso de tratarse de un
trabajador domeéstico del sexo masculino, se amplia la cobertura a la
esposa o conviviente. Sin embargo, la aplicacion de este Decreto Su-
premo fue condicionada a la elaboracion de normas reglamentarias,
que debian ser aprobadas por ¢l Instituto Boliviano de Seguridad So-
cial en un plazo de 60 dias, pero que hasta la fecha son inexistentes por
lo que jamas la Caja Nacional de Salud did cobertura a este sector.

Al no haberse hecho efectiva jamas esta disposicién que amplia la
cobertura de segundad social mediante un sistema efectivo para la
trabajadora doméstica, subsiste en manos del patron la cobertura de
eventualidades referidas con la salud, por lo que rigen las disposicio-
nes contenidas en la Ley General del Trabajo, que determina que en
caso de enfermedad, el patrono le proporcionara los primeros auxi-
lios medicos, y lo trasladara por su cuenta a un hospital, sin otorgar
mayor obligacion al empleador, por lo que su responsabilidad con-
cluye al otorgar primeros auxilios y conducir al hospital a la trabaja-
dora, pero dejando librada a la interpretacién la responsabilidad del
pago de la atencién hospitalaria, pues no estd expresamente determi-
nado que deba ser el empleador quien pague, sobre todo en casos en
que la trabajadora requiera una intervencion quirurgica de gravedad,
atencion por accidente o cualquier servicio médico que implique algo
mMAs que primeros auxilios.

Gran parte de su vida, muchas trabajadoras del hogar han prestado
servicios en mas de una casa como «empleadas miltiples» o dedica-
das sdlo a una labor, ya sea de limpieza, cocina, cuidado de nifios,
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lavanderia, etc. En su vejez, todas ellas enfrentan la dificultad de no
contar con beneficios sociales, como son el seguro de salud, asisten-
cia familiar y mucho menos pensiones de jubilacion. No existe un
sistena de seguridad social propio que les asegure atencién médica y
Jubilacion después de los 25 afios de trabajo.

El Estado tiene la responsabilidad de brindar la estructura y el sopor-
te necesario para la proteccion de trabajadores; en este sentido, las
actuales transformaciones en los sistemas de seguridad social estan
determinando que su proteccion sea cada vez mas amplia en cuanto a
grandes segmentos de la poblacion y en particular de las trabajadoras
del hogar. La Ley de Pensiones actualmente vigente, incluye a la tra-
bajadora doméstica, como potencial sujeto de su cobertura, dentro
del régimen voluntario, en el que la trabajadora deberé pagar el apor-
te patronal del 2% y el aporte laboral del 12,5%, debiendo acreditar
previamente que su salario es igual o mayor a un salario minimo; sin
embargo hasta la fecha no existen programas especificos para la afi-
liacién de trabajadoras domésticas,

En cuanto a los derechos de la madre trabajadora de este sector, la Ley
General del Trabajo regula de manera general la inamovilidad de la
mujer en periodo de gestacion hasta el afio del nacimiento del hijo; sin
embargo, la trabajadora doméstica gestante, si bien tiene también dere-
cho al descanso pre y post natal, por disposicion del DS, 2261 de 7 de
diciembre de 1958 goza de un periodo de solamente 60 dias, en contra-
posicion a los 90 establecidos para las demas trabajadoras, con dere-
cho a percibir solo el 50% de su salario y sin lugar a los subsidios de
maternidad, natalidad y lactancia. Pese a estas desventajas, ni siquiera
estos derechos reconocidos a medias son cumplidos, como parte de
una practica arbitrania, pues es muy raro encontrar que una empleada
doméstica que ha sido mam4 conserve su puesto de trabajo, siendo lo
mas frecuente lo contrario, es decir que en cuanto se tiene noticia del
embarazo de la trabajadora, la medida que se toma es su inmediato
despido, condenandola a no volver a encontrar trabajo hasta que pueda
dejar al nifio solo o viviendo con familiares, ya que para este tipo de
trabajo es muy general el rechazo a las trabajadoras que tienen hijos.
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La Ley de Seguridad Nacional de Maternidad y Nifiez, promulgada
en 1996, incorpora dentro su cobertura a toda mujer gestante, por
tanto la trabajadora doméstica embarazada, goza también de los be-
neficios creados por este nuevo sistema de salud, pero queda claro
que es una proteccion que no la adquiere por su calidad de trabajado-
ra, sino de futura madre.

Para la finalizacion del contrato de trabajo por resciston unilateral,
la trabajadora podra ser despedida con aviso previo de 15 dias o una
indemnizacién equivalente al salario de este periodo, salvo que el
despido se opere por causas atribuibles a ésta, como hurto, robo, in-
moralidad, ser portadora de alguna enfermedad contagiosa, ademas
de las establecidas en el Art. 16 de la Ley General del Trabajo y Art.
9 de su Decreto Reglamentario para las demas clases de trabajo Las
empleadas domésticas no podran retirarse voluntariamente sino con
aviso previo de 15 dias perdiendo, en caso de omitirlo, el salario de
dicho tiempo, salvo que mediaran causales atribuibles al patrén, como
malos tratos, injurias graves, ataques a la moral o que se la someta a
posibilidades de contraer una enfermedad infecto-contagiosa, que
atenten contra su integridad {Art. 37), casos en los que puede retirar-
se sin ese requisito previo. Para los efectos de indemnizacion por
despido unilateral, el Decreto Reglamentario establece que se tomara
en cuanta unicamente la remuneracién mensual en dinero que perci-
ba la trabajadora doméstica, no asi las otras prestaciones, que tam-
bién son parte constitutiva del salario, como la alimentacién y vi-
vienda.

Cuando la rescision del contrato de trabajo se debe a robo o hurto, se
ha convertido en una practica comun la retencién arbitraria de los
bienes de la trabajadora por parte del patron, como mecanismo de
coercion para lograr la devolucion del bien sustraido, o incluso para
la autoincriminacion de la persona acusada, aunque fuera inocente, o
con ¢l fin de eludir ademas el pago de beneficios sociales u otros
conceptos salariales que se le adeuden, pese a existir una prohibicién
expresa a la detencién o secuestro por parte de los patronos de los
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efectos personales de la empleada doméstica (cama, ropa u otros) de-
biendo acudir, si se alega hurto, a las autoridades legales respectivas.

2} Garantias y proteccion legal efectivas

En su Art. 1, la Resolucién Ministerial de 19 de mayo de 1954 auto-
riza a la Direccién Nacional de Prevision Social para que, en base al
cuerpo de asistentes sociales de su dependencia, y en coordinacidn
con la Inspeccion General del Trabajo, cree una oficina de reocupacion
doméstica, facultandola para que ademas reglamente en forma espe-
cial los contratos de trabajo de esta naturaleza.

Una de las graves falencias de todas estas disposiciones regulatorias
del trabajo doméstico, constituye la inexistencia de instituciones como
la Oficina de Reocupacion Doméstica y la Direccion de Prevision
Social, que pese a tener atribuciones especificas otorgadas legalmen-
te, jamas han sido creadas, por lo que queda un vacio, por ejemplo en
cuanto a la reglamentacion de la forma de contratacién de las trabaja-
doras domésticas y la competencia para intervenir en casos de abusos
de caracter sexual contra éstas, tal como establece el Art. 7 de la refe-
rida Resolucion Ministerial, que autoriza a la Direccion de Prevision
Social a intervenir por la via legal a la sola queja de que los patrones,
hijos de éstos o parientes hubieran pervertido, abusado o degenerado
a sus empleadas domésticas, para la aplicacion de las mas drasticas
sanciones punitivas establecidas por el Cédigo Penal, dejando estas
garantias sin mecanismos reales de ejercicio.

Por otra parte, la posibilidad de intervencién de la policia, a través de
lo que la Resolucién Ministerial de 19 de mayo de 1954 denominé
«Policia de Seguridad» para garantizar el cumplimiento de normas
relativas a ese sector laboral, nunca tuvo funcionamiento efectivo,
convirtiéndose mas bien en una instancia de represion arbitraria en
casos de denuncias de robo, hurto o cualquier otro delito, faita o con-
travencion, pues antes de investigar una denuncia, directamente dan
por culpable a la trabajadora, por parecer obvia la facilidad para de-
linquir, al tener acceso a los bienes de la familia a la que presta sus
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servicios. La Inspeccion del Trabajo, instancia administrativa ante la
que actualmente se ventilan todos los casos de conflicto de trabaja-
dores domésticos, ha quedado como la unica autoridad competente
para intervenir en los casos en los que los derechos de las trabajado-
ras domésticas se ven vulnerados.

La legislacion en torno al trabajo de la mujer es discriminatoria por
excelencia y la referida al trabajo doméstico lo es ain mas, pues sin
fundamento ni légica linita derechos como el tiempo de vacacion
anual, jornada de trabajo, remuneracion, beneficios sociales, protec-
cion a la maternidad, etc., a lo que debe agregarse que el ejercicio
pleno de esos pocos derechos que le son reconocidos se dificulta por-
que un gran porcentaje de las trabajadoras domésticas, apenas cuen-
tan con niveles bésicos de formacion escolar, muchas de ellas no han
tenido otra opcion que la de abandonar la escuela para incorporarse
al mercado laboral.

El reconocimiento del derecho al pago del aguinaldo v a la percep-
cion de una indemnizacidn, constituyen dos aspectos muy importanes
incluidos en la legislacion laboral para el trabajo doméstico; sin em-
bargo existe una contradiccion en cuanto al derecho al pago del des-
ahucio correspondiente a 3 meses de salario y de la indemnizacion,
equivalente a un sueldo por aiio de trabajo, debido a una imprecision
en la que incurre la Resolucion Ministerial de 1954, que confunde
ambos conceptos salariales.

Otra garantia importante en esta materia, constituye sin lugar a dudas
la normatividad introducida respecto al acoso sexual sufrido por las
trabajadoras domeésticas, quienes por la naturaleza del trabajo que
desempenian, se hallan mas expuestas a sufrir este tipo de agresion
frente a la que existe menor posibilidad de reaccion atendible a un
sinnumero de factores, entre ellos la situacion de indefension en que
se encuentran. Sin embargo, en la practica esta norma aislada no lo-
gra su objetivo, pues jamas se hicieron efectivos los mecanismos de
denuncia y sancién que tan firmemente enunciaba la Resolucion Mi-
nisterial de 1954. Fuera de esta disposicion no existe otra norma que
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defina, regule y sancione el acoso sexual contra la trabajadora en
general, aunque el Ministerio de Trabajo ha intervenido en muchos
casos previa denuncia de la victima, como fiscalizador y en casos
que asi lo ameritan, como denunciante ante instancias policiales.

De acuerdo a informaciones proporcionados por el Ministerio del
Trabajo, la Inspeccién del Trabajo recibe diariamente un promedio
de 6 denuncias de trabajadoras domésticas, siendo las mas frecuentes
aquellas referidas a acoso sexual y violencia (5 %), negativa al pago
de indemnizacion y de sueldos acumulados, generalmente por acu-
saciones de robo o hurto que jamés son probadas o ni siquiera denun-
ctadas, por lo que la intervencion de la Inspeccion del Trabajo en
estas denuncias puede culminar con la suscripcion de una acuerdo
entre partes o la remision de antecedentes a la Policia Técnica Judi-
cial para la investigacion correspondiente.

3) Propuestas de modificacion a la legislacién que rige el trabajo
doméstico

Existen varios anteproyectos que proponen modificaciones a las disposi-
ciones que reglamentan el trabajo doméstico, algunos de los cuales se
encuentran en la Comisién de la Mujer de la H. Camara de Diputados,
para su consideracion y aprobacion en el Poder Legislativo. Estos son:

Proyecto de Ley “Adela Zamudio”, presentado en 1983 por la H.
Amalia Decker.

Proyecto de Ley “La mujer y las relaciones laborales”. Presidencia
de la Comision de la Mujer de la H. Camara de Diputados, pre-
sentado el 7 de julio de 1991.

Proyecto de Ley de 1a Federacién Nacional de Trabajadoras del
Hogar Belivia (FENTRAHOB), presentado el 30 de marzo de
1994 al Vicepresidente de la Reptiblica y Presidente del H. Con-
greso Nacional, actualmente se encuentra en la Comisién de la
Mujer de la H. Camara de Diputados.
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Anteproyecto de Ley “Trabajadoras del Hogar”, claborado por
la Subsecretaria de Asuntos de Género(SAG). presentado el 1§
de enero de 1995,

Analizando estos diferentes proyectos y anteproyectos de ley,
encontramaos un concepto que parece ser el mds apropiado, adoptado
en el proyecto de la Comision de la Mujer de la H. Camara de
Diputados, que textualmente dice que son trabajadoras domésticas
aquellas que trabajan para una persona determinada, en su servicio
personal o para una familia compuesta de varios miembros.
cumpliendo labores propias ¢ inherentes a la asistencia y cuidados
del hogar, casa o habitacion, sin que estos servicios den como resultado
lucro para el empleador. Como complemento a esta definicion, el
mismo proyecto hace una distincion entre las personas comprendidas
dentro de esta labor y las que se excluyen de la misma, sefialando que
los trabajadores que prestan servicios en labores propias del servicio
doméstico en empresas o instituciones, con o sin fines de lucro, que
no sean en el hogar familiar, quedan comprendidos en los derechos y
obligaciones determinadas para todos los trabajadores en general y
no se encuentran dentro del régimen especial del trabajo doméstico.

Especificando a las personas cuya actividad queda comprendida dentro
del trabajo doméstico, el proyecto presentado por la Subsecretaria de
Asuntos de Genero ~SAG- sefiala que son trabajadoras del hogar las
cocineras, encargadas de la limpieza, nifieras y demas trabajadoras
que se encuentran dentro de la definicion. Asimismo, toda persona
que habiendo sido dado en guarda, tutela, curatela o siendo pariente
consanguineo o espiritual, efectiie en la practica y en forma habitual
y continua, una o mas labores descritas en este articulo.

Todos los anteproyectos coinciden en la necesaria regulacion de los
beneficios sociales para los trabajadores domésticos, goce de los

" Este proyeeto ha sido incorporado al Anteproyecto de reformas a la Ley General del Trabajo elaborado
por la Subsecretaria de asuntos de género en diciembre de 1996, en el que el trabajador doméslico
constituye un capitulo.integrado a la propuesta global de modificaciones. Serd este dlima el que tomemos
en cuenta para ¢l andlisis y comentarios,
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feriados nacionales, incluyendo el dia del trabajador doméstico (30
de marzo), contratacion escrita, jornada maxima de trabajo, descansos
diarios, especificacion de tareas, remuneracién, vacacion, aguinaldo,
finiquito, jubilacidn, etc.

El proyecto de Ley de la FENTRAHOB en torno al trabajo doméstico
asalariado tiene la virtud de incorporar diferentes aspectos, como la
ratificacién de su inclusion dentro de los alcances de la LGT; la
contratacion por escrito que determine expresamente las condiciones
de trabajo, en cuanto al horario, tareas, descansos, vacaciones y
remuneracion; la inclusion de la jornada laboral de 8 horas, el pago
de horas extras, el derecho a beneficios sociales, al descanso en dias
feriados, el seguro de salud, vacaciones, jubilacion y varios otros
aspectos que en conjunto representan un gran salto en matena de
legislacion del trabajo doméstico.

Ya dijimos que actualmente no se ha hecho efectivo un sistema de
seguridad social que asegure atencion médica ni renta de jubtlacion
a las trabajadoras domésticas, por eilo resuitan pertinentes las
propuestas contenidas en los diferentes anteproyectos. El proyecto
Adela Zamudio, considera que es imprescindible la incorporacion
al sistema de seguridad social de los trabajadores domésticos, al
determinar a través de su articulo primero que se tendra como ley
de la Republica el Decreto Supremo N° 16523 de 6 de junio de
1979, que incorpora al campo de aplicacién del Codigo de Seguridad
Social, a las trabajadoras domésticas que prestan servicios en el
territorio de la Republica.

El proyecto presentado por la Presidencia de la Comision de
la Mujer de la H. Camara de Diputados, sefiala que es el
empleador quien debe proporcionar al trabajador doméstico,
la asistencia médica y farmacéutica indispensable a la
conservacion de la salud y primeros auxilios de su enfermedad,
pudiendo obtener el carnet sanitario otorgado y renovado
gratuitamente por el Ministerio de Salud, de acuerdo a
reglamentacidn especial.
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Por ultime el capitulo referido a las trabajadoras del hogar del
Anteproyecto de ley presentado por la Subsecretaria de Asuntos de
Género (SAG). dispone que mientras se haga efectiva la mcorporacion
de la trabajadora del Hogar al Seguro Social obligatorio, en
cumplimento de lo dispuesto por el art. 6 del Codigo de Seguridad
Social y 19 de su Reglamento, el empleador deberd proporcionarle,
en caso de enfermedad y maternidad, los primeros auxilios y asistencia
médica y furmacéutica indispensable. incluyendo su atencion en
nstituciones aststenciales. Asimismo determina que en cumplimiento
a la ley 975 de 2 de marzo de 1988. la trabajadora del hogar que se
encuentre embarazada, no podra ser despedida hasta un aho del
nacimiento de su hijo.

Respecto a ia forma de contratacion. el anteproyecto de la Subsecretaria
de Asuntos de Género (SAG) dispone que los contratos de servicio
tanto a plazo indefinido como a plazo ftjo deben ser necesariamente
suscntos y visados por la inspectoria del Trabajo, sin que su inexistencia
invalide ia relacién laboral. Para el caso de trabajadores menores de
edad, debe constar la autorizacion del Organismo protector del Menor,
Ademas de deterrminar que el contrato debe especificar las labores a
desempenar por el o la trabajadora, asi como las obligaciones del
empleador; igualmente hace un listado de las obligaciones especiales
de los y las trabajadoras del hogar, entre los que detalla el respeto y
consideracion al empleador, su familia y personas que concurran al
hogar donde presta sus servicios, el cuidado de la casa, muebles y la
conservacion diligente del menaje yue utiliza para su trabajo.

El anteproyecto de la Comision de la Mujer, al legislar sobre los
descansos de los trabajadores domésticos, refiere que gozaran de un
dia completo de descanso semanal, que sera remunerado y
preferentemente el domingo; asimisme tendran derecho a descansar
los feriados establecidos por ley. Respecto al descanso anual
remunerado, el aguinaldo de navidad y la indemnizacién por tiempo
de servicios, este anteproyecto senala que los trabajadores domésticos
gozaran de estos derechos en [as mismas condiciones y montos
establecidos para los trabajadores en general, con lo que se eliminaria
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la actual discriminacion de solo 10 dias de vacacion y pago del 50 %
de beneficios sociales para los trabajadores domésticos. En materia
de educacion, este anteproyecto considera que los empleadores
deberan asegurar la asistencia de sus trabajadores domésticos a la
escuela, a cursos de alfabetizacion, de ensenanza regular y
profesionalizacion en horarios vespertinos.

En lo que a remuneracion respecta, el anteproyecto de la Subsecretaria
de Asuntos de Género establece que la misma no podra ser inferior al
minimo nacional, debiendo efectuarse los reajustes salariales que con
caracter general otorgue el gobiermno. El salario debera pagarse en
forma total y no fraccionada hasta cinco dias después de cumplido el
mes, siendo aplicable si ello no ocurre, el pago de interés bancario.
La constancia del pago del salario. serd un recibo firmado por el
trabajador o con su impresion digital. En caso de terminacion de la
relacion de trabajo por despido injustificado, este anteproyecto refiere
que una vez transcurrido el término de prueba que es de un mes, o
antes de la conclusion del contrato a plazo fijo, la trabajadora del
hogar tendra derecho al pago de la indemnizacién por tiempo de
servicios, equivalente a un sueldo por cada afio de trabajo y, en caso
de retiro voluntario, después de 5 afios consecutivos de trabajo.

Finalmente es digno mencionar que es el Proyecto denominado Adela
Zamudio de 11 de octubre de 1983, el que reconoce expresamente el
derecho de sindicalizacion de las empleadas domésticas, sefalando
que podrén asociarse con caricter nacional, departamental o local, de
acuerdo con las disposiciones legales vigentes sobre la materia, con
la finalidad esencial de la defensa de los intereses colectivos que
representan.

En conjunto, estos proyectos representan un gran avance en materia
de Legislacion del trabajo doméstico, puesto que pretenden dotar a
este sector laboral de instrumentos de proteccidn frente a los
empleadores, para reclamar el cumplimiento de sus derechos y dotarlos
de instrumentos de proteccién frente a los empleadores que
actualmente tienen mayores posibilidades de obtener resoluciones a
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su favor, sea ante la instancia administrativa, pohacial o judicial, con
el consiguiente dafio y perjuicio ala trabajadora doméstica que pierde
derecho a reclamo alguno después de varios afios de trabajo.

No obstante lo positivo de muchas de las propuestas contenidas en los
anteproyectos mencionados, se suscitan muchos interrogantes, pues st bien
existe aceptacion general a una propuesta de ley que regule los derechos
laborales de las trabajadoras del hogar, parece no existir claridad sobre esos
derechos y sobre todo sobre los mecanismos que garanticen su ejercicio.

Considerando que en nuestro pais existen aproximadamente 42.000
trabajadoras del hogar, como consecuencia de la gran migracion
producida en la tltima década, ahora no son solamente mujeres del
campo las que se dedican a este trabajo. sino también de la ciudad,
como alternativa al creciente desempleo en otras 4reas de trabajo, y
tomando en cuenta que gran parte de ellas cuentan con solo niveles
de instruccion hasica y trabajan mas de 8 horas diarias (Encuesta
Integrada de Hogares INE, 1989-90), una nueva normatividad para
la trabajadora doméstica debera tener como objetivo principal el
conciliar y concertar lo positivo de todos los anteproyectos y asi
permitir los mecanismos de capacitacion de este sector laboral, para
evitar su explotacion, lograr su profesionalizacion, determinar un
salario justo para ambas partes, proteger a la trabajadora de eventuales
arbitrariedades cometidas por los empleadores, lograr su insercién
efectiva dentro del sistema de seguridad social, garantizar su
estabilidad y la calidad del trabajo que prestan.

Por otra parte, deben buscarse mecanismos idoneos de fortalecimiento
de instituciones como la Bolsa de Trabajo, dependiente del Ministerio
de Trabajo, que actualmente ayuda a las trabajadoras a acceder a un
puesto de trabajo bajo la fiscalizacion del Estado, que provee servicios
como la revision médica, psicolégica y social, para garantizar el
ingreso de la trabajadora al puesto de trabajo en condiciones éptimas
y disminuir el riesgo de despido por incompetencia o argumentacion
discrecional del empleador para eludir el pago de beneficios sociales
a la trabajadora.
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La posibilidad de la aprobacion de una ley especial para las
trabajadoras el hogar asalariadas plantea la interrogante de si
¢sta es la Gnica via para lograr equidad en la legislacion o si
seria mas apropiado incorporar estas modificaciones de manera
integral a la Ley General del Trabajo, sobre todo para evitar
una mayor dispersion de la legislacion laboral, en un marco
que garantice justicia, democracia y equidad para las
trabajadoras del hogar. Sin embargo, la bisqueda de una ley
especial no contradice este objetivo final y puede mas bien
brindar un camino quiza mas corto en su tratamiento especifico,
para incorporarla mas adelante dentro un nucvo y modificado
Codigo del Trabajo.

El hecho de que una propuesta de legislacion para trabajadoras
del hogar haya surgido como iniciativa precisamente de las
propias interesadas (FENATRAHOG), hace ain mas
importante su consideracidon, pues estd respondiendo a una
demanda concreta de las protagonistas directas de este trabajo,
que son quienes mejor conocen las necesidades,
requerimientos y garantias que hagan de éste un trabajo
socialmente apreciado.

Una legislacion igualitaria para las trabajadoras del hogar, nos
permitiria no s¢lo poner en la mesa de discusion un aspecto
negativo de nuestra sociedad, sino también reflexionar sobre el
colonialismo que nos dio origen como Estado, como pais y como
imaginario social que permanece ain muy fuertemente arraigado
en nuestras costumbres y concepciones. La servidumbre, el
desprecio y la humillacién, son significados con los que estamos
familiarizados a veces desde la cuna. No es casual entonces que
en nuestro pais ser mujer, ser aymara, quechua, guarani o
amazoénica y ser trabajadora del hogar es vivir sometida a una
triple discriminacidén que merece ser tratada como una
problematica en la que todos estamos involucrados y tenemos
algin grado de responsabilidad para revertirla, como parte de la
mentalidad colectiva tan arraigada.
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4) Las empleadas domésticas opinan

Hace algunos meses se realizd un sondeo de opinion entre mujeres
empleadoras sobre el trabajo del hogar y su posicion ante la aprobacion
de una ley para las trabajadoras del hogar. Este sondeo fue realizado
en las calle y por emisoras radiales (Tahipamu, 1995).

Las trabajadoras domésticas tienen diferentes posiciones y opiniones
respecto a este terna; varias mujeres entrevistadas hablaron sobre lo
duro que es el trabajo del hogar y que ser ama de casa equivale a una
profesion, pues constituye una carga laboral muy grande y una gran
responsabilidad muy pocas veces reconocida por la familia y la sociedad.
“El trabajo de la casa es tan arduo que es impagable, inagotable, todo el
dia. Usted limpia la cocina, el baiio, todo y al final del dia hay que
volver a empezar, es una labor tan dura que yo creo que solamente una
persona que se queda un dia en la casa podria reconocer .

En estas entrevistas las trabajadoras opinaron que las condiciones de
vida y de trabajo en las que se desenvuelven son discriminatorias y
algunas veces hasta violentas, pero constituye una de las pocas
alternativas de trabajo que tienen muchas mujeres, por lo que aceptan
desempenar sus tareas con empleadores que no cumplen con las
disposiciones legales, pues pocos son los que acceden, por ejemplo,
a otorgar la tolerancia para que la trabajadora concurra a centros
educativos, lo que tiene como consecuencia que el grado de
analfabetismo sea muy alto, existiendo algunas que lograron terminar
el nivel primario y muy pocas la secundaria; los niveles salariales de
este sector son por lo general bajos, en muchos casos inclusive menores
al minimo legal; la atencion médica es inexistente, sobre todo en casos
de embarazo, en que el empleador no estd expresamente obligado a
cubrir los gastos de maternidad, otorgar subsidios y correr con los
gastos de atencion médica rutinaria del recién nacido, menos aun si
se requiere atencion por enfermedad de éste; la inamovilidad por
maternidad también es algo completamente inexistente en la practica
y contrariamente a lo dispuesto por la normatividad laboral, mas bien
constituye una de las razones mas frecuentes de despido.
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V1. Conclusiones

l.- De manera general, la limitacion de la jornada de trabajo se
fundamenta en la fatiga y productividad laboral, aspectos que sc
originan en el ser humano después del trabajo continuo durante
cierto tiempo, descartando la debilidad fisiologica de uno u otro
sex0. Este razonamiento es vilido también para desvirtuar la
justificacidn de una proteccion diferenciada respecto a la jornada
laboral de la mujer, que en los hechos resulta injusta y
discriminatoria, pues ¢s mas dificil ser contratada para trabajar
menos con un salario por el que un hombre puede trabajar 48 horas,
haciéndose mas evidente la discriminacion si tomamos en cuenta
lo dispuesto por el Art, 52 de la LGT que determina que “cl salario
es proporcional al trabajo”, correspondiendo entonces a 4(} horas,
una Mmenor remuneracion.

Esta demostrado que la jornada maxima diurna de 40 horas
semanales determinada para la mujer, constituye otro factor
de discriminacion hacia las trabajadoras, que se ven
disminuidas tanto en sus posibilidades de acceso al mercado
laboral, restringiendo su contratacion, como en ¢l propilo
empleo, cuando se les ofrece una menor remuneracién aunque
en los hechos se les exija la misma o mayor eficiencia que a
los trabajadores y el cumplimiento de ciertas condiciones
ilegales que la mujer acepta para obtener un puesto o para
conservalo. Tampoco debe 1gnorarse el hecho de que 1a jornada
de B horas representa para los empleadores, por st misma, una
mayor efectividad y productividad laboral, que no es posible
encontrar al contratar mano de obra femenina en jornadas de
maximo 7 horas.

Una nueva normatividad Jaboral debera eliminar la jornada diur-
na de 40 horas semanales para la mujer, limitdndose a regular
una jornada general maxima que podrd reducirse previo acuer-
do de partes. Asimismo, deberia determinarse que todo tra-
bajo efectuado fuera de la jornada méxima, se considera
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como horas extras y serd remunerable con el recargo del
100% sobre el salario normal,

La contradiccion respecto a la legalidad o tlegalidad del empleo
de mujeres en trabajos nocturnos, implica sin duda una restric-
cion a la igualdad de oportunidades, pues determina su contrata-
cion desventajosa precisamente para este tipo de trabajo, y es
que en materia laboral no es la norma expresa la que origina el
abuso, sino los vacios, oscuridad, imprecision y contradiccion
de disposiciones, que dan lugar a interpretaciones abusivas, a
practicas gue van arraigandose al ser repetitivas v que al estar
condicionadas por el empleador, somete a las mujeres a condi-
ctones criticas de trabajo, en un marco de desproteccion legal,
ocasionando ¢! incumplimiento de aquellos derechos que gencra
este tipo de trabajo.

2.- En otras legislaciones la proteccion a la mujer trabajadora se
encuentra directamente relacionada con el avance tecnolégico de
los medios de produccion, por ello en nuestro pais, con miras a la
nueva normatividad laboral, deben realizarse de manera inmedia-
ta y urgente, estudios y analisis del impacto que tienen ¢n el orga-
nismo humano, aquellas actividades y funciones que supongan una
constante exposicion, por ejemplo, a monitores de computadoras.
Respecto a la mujer, deberia sustituirse la proteccion
discriminatoria por normas que contengan medidas destinadas a
regular su seguridad, aplicando en sus dimensiones reales los con-
venios y recomendaciones internacionales.

3.- Cuando las trabajadoras deben zlejarse de su fuente de trabajo
por tres meses, pot el permiso de maternidad, en criterio del
empleador va perdiendo su experiencia y sobre todo continuidad.
Al respecto, se han formulado diversas propuestas de solucton, en-
tre ellas el disminuir ¢l periodo de descanso post parto y permitir a
la trabajadora realizar sus funciones en su fuente de trabajo con su
nifio, ya que de esta manera se aseguraria a la trabajadora su
desempefio normal y tranquilidad por estar con el bebe, garantizan-
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do de esta manera que la mujer alcance el miaximo de sus poten-
cialidades y por lo mismo una alta productividad, que por supuesto
va en beneficio del empleador, que logra una trabajadora compro-
metida con su trabajo con optimo rendimiento.

4.- En base a la constatacion de la situacion de desventaja, discnimi-
nacion y relegacion social y legal de las trabajadoras del hogar, tanto
0 mas importante que contar con una legislacién moderna, protecto-
ra y con las suficientes garantias, es modificar la conciencia indivi-
dual de hombres y mujeres primero, y la mentalidad social colectiva
después, para lograr el reconocimiento. valoracién y respeto de quie-
nes realizan este trabajo, que tiene como principal caracteristica ¢l
aportar a la consolidacion de la estructura famihar permitiendo me-
diante esta actividad que otras mujeres, las que las contratan, puedan
incursionar en otras areas de trabajo delegando en las trabajadoras
domésticas gran parte de sus tareas al interior del hogar, sin lo cual
les serta mucho mas dificil su desempefio profesional.

Este Gltimo aspecto es necesario resaltar, ya que ademas
de valorarse el trabajo doméstico en si mismo, apreciando el
esfuerzo de quienes lo ejecutan en calidad de asalariadas y re-
conociéndoles los derechos que les corresponden y las garan-
tias necesarias para su pleno ejercicto, es pertinente y justo
reconocerles su intervencion como posibilitadoras de una cada
vez mayor incorporacion de otras mujeres en diversas areas
ocupacion, en las que van logrando mayores niveles de partici-
pacién, direccion y profesionalizacion, gracias a la delegacidn
de las tareas domésticas que antes les estaban asignadas como
amas de casa, a estas personas que las ejecutan diariamente,
permitiéndoles lograr su realizacion personal y profesional en
ambitos publicos, saliendo del puramente familiar y domésti-
co. De otra manera, seria mucho mas dificil Ia incorporacion
de las mujeres a estos espacios publicos (entendiéndose como
tal lo externo al hogar), ya que atn no se ha logrado que los
hombres asuman la responsabilidad de lo doméstico en ignal-
dad de condiciones que las mujeres, por lo que hasta que esto
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ocurra, sigue siendo la mujer la dnica encargada del funciona-
miento y marcha del hogar, y ello es posible con el aporte de las
trabajadoras domésticas.

Con esta vision, una nueva politica laboral de] Estado debe onentarse a
promover condiciones favorables para la erradicacion de la discnmina-
cion salanal emergente de la diferencia de sexos y a la generacion de
empleo protegido en favor de la mujer trabajadora, paralelamente a la
implementacién de una legislacion que por si sola no lograria esta meta.
De 1gual manera, deberian ratificarse y adoptarse los Convenios y Reco-
mendaciones de la OIT en torno a los trabajadores con responsabilidades
famihiares, que determinan normas y politicas a seguirse, orientadas al
logro efectivo de igualdad de oportunidades y de trato entre trabajadores
y frabajadoras y la planificacion, promocion y desarrolle de servicios
comunitanos, piblicos o privados, de asistencia familiar y a la infancia.

La conscecucion del objetivo de la igualdad es algo mas que la sola
prohibicién o eltminacion de las discnminaciones, es preciso hacer un
esfuerzo constante y dinamico y aplicar medidas que vayan mas alla de
la simple prohibicion de la discriminacion. Siguiendo la guia practica
de ta Oficina Internacional del Trabajo, las siguientes podrian formar
parte de las medidas activas contra la discriminacion laboral:

Eliminacion de los prejuicios contra las mujeres que trabajan o buscan
empleo, basados en actitudes, comportamientos y estructuras existen-
tes, basados en estereotipos referentes a la division entre las funciones
masculinas y fermeninas en la sociedad.

Fomento de la participacion de las mujeres en diversos oficios y profe-
siones de los sectores en desarrollo de la economia, incluidos los técni-
cos y tareas de mayor responsabilidad.

Diversificacion de las posibilidades de empleo de las mujeres, im-
puisando calificaciones profesionales mas idoneas, en particular me-
diante una formacion apropiada, junto con medidas de apoyo y mé-
todos docentes adecuados.
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Asignacion de especialistas competentes y en nimero suficicnte, entre
ellos mujeres, que conozean perfectamente las necesidades cspeciales
de las trabajadoras y de aquellas que estan sin empleo, a los servicios de
colocacion, onentacion y asesoramiento.

Fijacién de objetivos para la participacion de la mujer en diversos secto-
res o niveles de responsabilidad.

Incentivo a los empleadores a contratar y ascender mujeres en sectores. ofi-
cios, profesiones y categorias cn las que estén suficientemente preparadas y
representadas, en particular en puestos de jerarquia y direccion.

Adaptacion y organizacion de las condictones de trabajo a las necesidades
de las mujeres.

Fomento de un mejor reparto de 1as responsabilidades laborales, familia-
res y sociales entre hombres y mujeres.

Promocion de la participacion activa de las mujeres en los organismos
habilitados para tomar decisiones relativas al empleo general ™.

La existencia de una normatividad laboral protectora de Ja mujer incide
sin lugar a dudas en una mayor explotacion del trabajo femenino, pues
en la practica las mujeres son contratadas para realizar todo tipo de traba-
Jos bajo condiciones efectivamente desventajosas frente a los trabajado-
res varones. La contratacion de la mujer se hace mas restringida y si
logra acceder a un puesto, lo hace renunciando a los «privilegios» conce-
didos por la Ley General del Trabajo y aceptando condiciones que la
ponen en niveles inferiores respecto a los demas trabajadores.

El fundamento de un tratamiento diferenciado entre hombres y muje-
res, traducido en una discriminacion “favorable™ hacia la mujer se basa

"® " Por Loy do 20 de noviembre de 1957, fuc crcada la Dircecion General de Proteecion Socral a Ja Mujer,
dependicnte del Ministerio de Trabaje. Conscio compueste por mujeres, cuya funcién cra ¢l asesoramicnto a la
Diroccion General, con caracier ad-honarem, representantes de entidades fomneninas organizadas en cscala
nacional. La Resolucion Ministerial 163/64 de 19 de marzo de 1964 autoriza a la Direceion General de Protec-
ciin Social a la Mujer. 1a recaudacwién de rocursos para sor invertidos en los fines cspecificos.
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en el criterio de que el papel que a ella le comresponde deserpenar en 1a socie-
dad es basicamente la de ser madre v esposa, velando por el bienestar de la
familia {(que por supuesto es la “célula” de la sociedad), por 1o que su tarca
fundamental no es el trabajo asataniado, sino el trabajo doméstico —ama de
casa—; sin embargo, la doctrina y por tanto la ley admiten que la realidad
economica (y no su deseo de realizacion, ambicion personal, capacidad in-
nata, vocacion, etc.) impide que estos buenos deseos de adjudicarle este -
portante papel se cumplan a cabalidad, por lo que muchas mujeres (no todas,
sino ¢l sistema sucumbiria), logran emplearse, Por lo tanto, este contingente
de mujeres que se incorporan al mercado de trubajo merecen la proteccion
del Estado, pero no por su calidad de mujeres sino de madres, potenciales
reproductoras de la especie.

Las normas que preservan la funcién reproductora de la mujer, tienen
aplicacion practica tanto en el sector publico como en el privado,
aunque todavia muy restringido a las trabajadoras domésticas; sin
cmbargo debemos sefialar que inciden en una mayor discriminacion
hacia la mujer, tanto para el acceso a una fuente de trabajo, como
dentro de ¢, poniéndola en condiciones inferiores de remuneracion y
posibilidades de ascenso.

Una legislacién coherente con el criterio proteccionista y que real-
mente vele por el bienestar familiar, debiera también crear mecanis-
mos de proteccion a la paternidad {en seguridad ndustrnial, trabajos
insalubres que ocasionan que el padre engendre hijos con malforma-
ciones o enfermedades transmitidas por él), incentivandola mediante
una proteccion similar a la de la mujer embarazada o lactante, con el
permiso por el nacimiento de cada hijo, no tan prolongado quiza, v la
inamovilidad por cierto tiempeo puesto que se debe presumir que ¢l
salario del padre es imprescindible para la subsistencia de la familia.
Por lo tanto, si se considera desde este punto de vista, el caracter
proteccionista del tratamiento diferenciado tiene como base el prin-
cipio de la “inferioridad” de la mujer, que la hace merecedora a tama-
fos beneficios, cuyo efecto es la discriminacion, puesto que reduce
la igualdad de oportunidades entre hombre y mujer para acceder al
mercado laboral, y una muestra clara de esto es la prohibicion esta-
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blecida en el Art. 3 de la Ley General del Trabajo, que prohibe la
contratacidon de mas del 45 % de personal femenino en las empresas
que por su indele no requieren usar de su trabajo en mayor propor-
cion: por supuesto que con una disposicion como ésta, todas las
empresas son de esa indole.

Manteniendo lo afirmado vy rompiendo los criterios dogmaticos y
los lineamientos doctrinales, es digno de considerar un plantea-
miento coherente con lo afirmado anteriormente. La proteccion
no debe focalizarse en la mujer, sino en lo que reaimente se pre-
tende cuidar y proteger, pues la prohibicidn de trabajo nocturno y
en tareas insalubres tienen como objeto cuidar a la mujer en cuan-
to reproductora; la jornada reducida de 7 horas, busca asegurarse
de que la mujer no descuide sus labores de ama de casa; la
inamovilidad por gestacion y lactancia, el que gjerza a cabalidad
su maternidad.

Ninguno de estos aspectos es suficiente para justificar el que
la proteccion no sea extensiva al hombre, puesto que también
merece ser cuidado en cuanto reproductor, porque como va
se dijo, aunque no es portador del nifio, puede engendrarlo
con complicaciones genéticas producidas por condiciones de
insalubridad en ¢l trabajo; una hora mas o menos de trabajo
no alivia mucho a la mujer en sus tareas domésticas, mas
“protectivo” para ¢lla seria que ¢l hombre le ayude en las ta-
reas domeésticas vy el cuidado de los hijos, y en eso no tiene
nada que ver el Estado: s1 ha sido padre, bien le caeria tener
unos dias de “baja” para colaborar a su pareja que ha sido
mama, ayudandola e integrandose a los cambios en la vida
familiar que un hijo implica, vy lo justo seria que goce de
inamovilidad porque existe un nuevo miembro que alimentar
en su familia y se supone dentro la concepcidn actual, que su
salario sigue siendo la principal fuente de sustento. Por todo
esto consideramos que la legislacion laboral boliviana debie-
ra dar un paso maés alld y ampliar los beneficios a ambos vy
quitar las prohibiciones a la mujer.
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Entre las propuestas de flexibilizaciaon de |a legislacion laboral pre-
sentada por los empresarios privados. esta la de climinar las nor-
mas discriminatorias por género, con el argumento de que contratar
a una mujer constituye un costo extra de produccion, ademas de
otros cambios sugeridos con ese mismo fin. Esta posicion empresa-
rial demuestra la poca o casi ninguna valoracion que existe entre
los empresarios del capital humano, pues es el primer rubro gue se
considera a la hora de abaratar esos costos de produccion.

Es por esto que la proteccion e intervencion estatal sigue siendo ne-
cesaria, pues si se deja al sector privado la libertad de negociar las
condiciones de trabajo, sin una normatividad pre exisiente, reverti-
riamos todo un marco legal que ha sido establecido no solamente en
base a conquistas de los trabajadores, sino incluso con la creacion de
un organismo internacional como es la OIT. que ha asumido la tarea
de guiar la legastacion laboral de los paises mmembros en la perspec-
tiva de evitar que aquellas disposiciones ya vigentes sean reemplaza-
das por otras, acordes solamente con el interés patronal.

Ante el debate surgido sobre si la flexibilizacion de la proteccion
normativa astablecida en el Derecho Laboral en favor de los traba-
jadores esta acorde con la realidad socioeconomica latinoamertca-
na en la que existe un alto indice de desempleo y subempleo, consi-
deramos que una cosa es la proteccién normativa, que puede
flexibilizarse en la concepcion del Estado protector, encargado de
controlar, cuidar y velar por una justo equilibrio entre los trabaja-
dores y empleadores, modificando su intervencion, creando los
mecanismos externos que permitan el cumplimiento de una
normatividad coherente y otra es el establecer mecanismos en base
a las politicas econdmicas, que generan una crisi
ble, aunque mantengan estabilidad econémicy
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Proyecto de Ley “La mujer y las relaciones laborales”. Presidencia
de la Comision de la Mujer de 1a H. Camara de Diputados, presenta-
do el 7 de julio de 1991.

Proyecto de Ley de la Federacion Nacional de trabajadoras del Hogar
Bolivia (FENATRAHOG), presentado el 30 de marzo de 1994,
también a la Comisién de la Mujer.

Anteproyecto de Ley “Trabajadoras del Hogar”, elaborado por la
Subsecretaria de Asuntos de Género (SAG), presentado el 18 de enero
de 1995.
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