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Prélogo

La promocién de la igualdad de género es un objetivo y un aspecto constitu-
tivo de la Agenda de Trabajo Decente de la OIT. Esto significa que no es posible
avanzar en la reduccién del déficit de trabajo decente sin al mismo tiempo supe-
rar las inequidades de género en materia de derechos laborales, oportunidades
laborales y calidad del empleo, proteccién social y dialogo social.

El informe presentado por el Director General sobre “Trabajo Decente en
las Américas: Una Agenda Hemisférica 2006-2015” (AHTD) en la Conferencia
Regional Americana, realizada en Brasilia el afio 2006, destacé que la elimina-
cién de la discriminacién en el trabajo es fundamental para lograr un crecimiento
mds eficiente y equitativo y un requisito para la consolidacién de la democracia.

En este marco, y con el fin de avanzar hacia el cumplimiento de las metas
de la AHTD se elabor6 en conjunto con el PNUD el Informe regional sobre
“Irabajo y familia: Hacia nuevas formas de conciliacion con corresponsabilidad
soctal”. Abordar el tema de la conciliacién es crucial para avanzar hacia la equi-
dad de género y un requisito para el Trabajo Decente.

Con el fin de apoyar a los paises para poner en marcha las recomendaciones de
politica planteadas en este Informe, la OIT puso en marcha el proyecto regional so-
bre Promocion de politicas para trabajadores/as con responsabilidades familiares con
dimension de género en América Latina y el Caribe. Su propésito de fortalecer las
capacidades de los actores sociales para elaborar planes de accién, promoviendo la
formulacién y ejecucién de politicas, reformas legales y otras medidas que faciliten
la conciliacién de la vida laboral y familiar, contribuyendo asf a una distribucién mds
equitativa entre hombres y mujeres del tiempo dedicado al cuidado de la familia.

Laaccién de la OIT en la regién se apoya en los avances logrados a través de



proyectos de cooperacién técnica desarrollados anteriormente para la promo-
ci6n de la igualdad de género y el fortalecimiento del tripartismo, abordando el
componente de la relacién entre trabajo y familia, elemento fundamental para el
éxito de las politicas de combate a la pobreza y de generacién de empleo.

En Argentina, este proyecto pretendfa apoyar la ejecucién del segundo Pro-
grama Nacional de Trabajo Decente 2008-2011 fortaleciendo las capacidades
técnicas de las organizaciones de empleadores y trabajadores para disefiar y
proponer la implementacién, ejecucién y monitoreo de politicas laborales y de
empleo que promuevan la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres,
como elemento integral de una agenda nacional de trabajo decente.

Las actividades del proyecto se han realizado en estrecha colaboracién entre la
OIT y la Comisi6n Tiipartita de Igualdad de Oportunidades y Trato de Argentina.

Una importante linea de trabajo desarrollada por este proyecto ha sido la de
produccién de nuevos conocimientos, ttiles para la construccién de una argu-
mentacién sélida y con evidencia empirica para apoyar la discusién tripartita y
la formulacién de politicas. En este marco se inscribe este libro. Con esta publi-
cacién la OIT se propone poner a disposicién de los poderes ptiblicos, las orga-
nizaciones de trabajadores y de empleadores, las organizaciones de mujeres, las
organizaciones de la sociedad civil, el medio académico y el puablico en general,
una base comiin de conocimientos sobre el trabajo decente y la conciliacién de
la vida laboral y familiar con la finalidad de contribuir a fortalecer a los actores
y aportar insumos a la elaboracién de un plan de accién nacional en apoyo a
trabajadores y trabajadoras con responsabilidades familiares. De esta forma, la
publicacién puede constituir un insumo importante para analizar multidimen-
sionalmente los impactos del nuevo programa de Asignacién Universal por Hijo
implementado recientemente y que otorga cobertura de prestaciones moneta-
rias, semicondicionadas a educacién y salud, a mds de 3,5 millones de nifios,
nifias y adolescentes de hogares en la economia informal.

El proyecto regional ha sido dirigido por Marfa Elena Valenzuela, Especia-
lista Regional de Género y las actividades en los Paises del Cono Sur fueron
coordinadas por Anna Salmivaara.

Nuestro reconocimiento a Carina Lupica, consultora de OIT que estuvo a
cargo del estudio, y a La Comisién tripartita, que ha participado con gran com-
promiso en las actividades realizadas en el marco de este proyecto, realizado con
el auspicio del gobierno de Noruega.

Marcero Castro-Fox

Director

Oficina de la OIT para Argentina
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Introduccion

En el mes de junio de 2009 se presentd el informe “Trabajo y familia: hacia
nuevas formas de corresponsabilidad social”, elaborado para la regién latinoa-
mericana y caribefia por la Organizacién Internacional del Trabajo (o1T) y el
Programa de Naciones Unidas para el Desarrollo (PNUD). El mismo contiene un
diagnéstico completo sobre las tensiones entre trabajo y familia que afectan a
trabajadores y trabajadoras que tienen responsabilidades familiares, y propues-
tas concretas y viables para revertir esta situacién en pos de lograr una mayor
equidad y facilitar el desarrollo humano.

Con el objetivo de analizar en profundidad y con mayor detalle las tensiones
que enfrentan en la vida laboral y familiar los argentinos y las argentinas desde
una dimensi6n de género, se desarroll6 la presente investigacién. La finalidad es
crear una base sélida de conocimientos que complemente los estudios realizados
a escala regional, y aportar una base de argumentacién y evidencia empirica para
la formulacién de propuestas de acciones y politicas ptblicas de conciliacién
con corresponsabilidad social.

Las mismas hoy adquieren particular relevancia ya que la Argentina, al
1gual que la mayoria de los paises de América Latina y el Caribe, estd enfren-
tando un cambio de paradigma que se expresa en una creciente heterogenei-
dad de las morfologfas familiares y en una transformacién de los roles de gé-
nero al interior de ellas, esto dltimo asociado a la masiva incorporacién laboral
de las mujeres.

Esta metamorfosis, resultado de las transformaciones sociodemogrificas,
culturales y en la organizacién y dindmica del trabajo y la produccién aconteci-



das en las dltimas décadas, desafia la interaccién habitual entre la esfera laboral
y familiar de las personas. Esto es asi porque durante la mayor parte del siglo xx
el trabajo productivo y reproductivo se organizé sobre la base del modelo tradi-
cional de familia ~hombre proveedor y mujer ama de casa- y de rigidos roles de
género que ya no se condicen con lo que ocurre en la actualidad.

La consecuencia es que el balance entre trabajo y familia estd en des-
equilibrio, lo cual genera altos costos, en especial para las mujeres; los varo-
nes; las personas que requieren de cuidados (niflos, nifias, adultos mayores,
personas con discapacidad), pero también para el crecimiento econémico;
el buen funcionamiento del mercado de trabajo y la productividad de las
empresas. Ademds, este desequilibrio refuerza las desigualdades socioeco-
némicas y de género: quienes tienen mds recursos, disponen de un mayor
acceso a servicios de apoyo y cuidados de calidad y, por ende, a mejores
oportunidades de desarrollo. No es posible enfrentar la exclusién social, la
desigualdad y la pobreza si no se aborda, al mismo tiempo y con la misma
energfa, la sobrecarga de trabajo de las mujeres y la falta de oportunidades
ocupacionales para ellas.

Por tal motivo, en este informe se describe la tensién entre la vida fami-
liar y la actividad laboral remunerada de los trabajadores y las trabajadoras
con responsabilidades familiares en este pais, y se indaga sobre qué factores
la promueven o alivian, el marco institucional de injerencia (normativa legal y
politicas ptblicas), y el grado de insercién y desarrollo de la temitica en las
agendas de los actores involucrados: el Estado (Poder Ejecutivo y Poder Legis-
lativo de la Nacién), las empresas y las organizaciones sindicales. Finalmente,
se esbozan algunas consideraciones generales para la elaboracién de una agen-
da de propuestas de acciones y politicas para avanzar hacia la conciliacién de
ambos dmbitos con corresponsabilidad social. Es decir, con la participacién
de hombres y mujeres, asi como también de las familias, el Estado, el mercado
y la sociedad.

En este contexto, la corresponsabilidad social es entendida como una di-
mensién fundamental para promover la conciliacién trabajo-familia y atender las
necesidades de cuidado, pero también para promover la igualdad y combatir la
pobreza desde el mundo del trabajo. Constituye ademds un requisito para avan-
zar hacia la equidad.

En efecto, uno de los cambios mds significativos en el mercado laboral ar-
gentino durante las dltimas décadas fue la feminizacién de la mano de obra. Es-
pecificamente, durante la década de 1990 y principios de 2000 la tasa de partici-
pacién femenina se incrementé casi ocho puntos porcentuales: pasé del 43,2%
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en 1990 al 50,8% en 2002. Mientras, la tasa de actividad masculina se redujo en
tres: pas6 de 81,3% en 1990 al 78,3% en 2002.

El masivo ingreso de las mujeres a la fuerza de trabajo ha tenido efectos im-
portantes en la generacién de riqueza de los paises, el bienestar de los hogares y
la disminucién de la pobreza. Pero aunque las mujeres estin accediendo a mds
empleos, se insertan en trabajos de escasa calidad, con consecuencias negativas
en el nivel de ingresos y sus posibilidades de desarrollo. Este fenémeno es mds
pronunciado atn entre aquellas que tienen hijos, en especial entre las madres
mds prolificas, quienes generalmente pertenecen a hogares de menores recursos
socioecondémicos y cuentan con menos afios de educacién formal.

Adicionalmente, se han producido profundas transformaciones demogra-
ficas, las cuales generan variaciones en la organizacién interna de las familias
y crean un nuevo balance de demanda y oferta de cuidados. El tamafio medio
de los hogares se ha reducido y sus formas tradicionales han dado lugar a una
gran diversidad, entre la que se destaca el incremento de aquellos hogares con
dos proveedores de ingresos, e incluso con una mujer como tGnica sostenedora.
Adicionalmente, se amplié la brecha en la vivencia de la maternidad, es decir,
en la cantidad de hijos que se procrean, la edad media de reproduccién y la
formalidad del vinculo conyugal, segiin el nivel socioeconémico y educativo de
las mujeres. Esto repercute en las posibilidades que ellas tienen de combinar
adecuadamente su inserci6n laboral con la atencién de las responsabilidades de
cuidado y el disfrute del resto de los dmbitos de la vida personal, familiar y co-
munitaria. En paralelo, la presencia de adultos mayores en las familias estd en
fuerte aumento y, en consecuencia, crece la demanda de tiempo y servicios para
su atencién.

En sintesis, hoy las mujeres comparten con los hombres el tiempo de trabajo
remunerado pero no se ha generado un proceso de cambio similar en la redistri-
bucién de la carga de las tareas domésticas, las cuales se han incrementado a la
par del envejecimiento de la poblacién. Tampoco se ha producido un aumento
significativo en la provisién de servicios piblicos en apoyo a estas tareas, ni se ha
logrado reorganizar la vida social.

Al respecto, si bien la legislacién laboral y las politicas de conciliacién ar-

La comparacién de tasas de actividad no puede extenderse hasta la actualidad debido
a cambios metodolégicos introducidos en la Encuesta Permanente de Hogares (EpH). A
partir de mayo de 2003, la EPH incorporé en el relevamiento innovaciones metodolégicas
que involucran una mejor captacién tanto de la poblacién ocupada como de la desocupa-
day redundan, por tanto, en tasas de actividad mds elevadas.



bitran la interaccién que se produce entre trabajo y familia, los marcos legales
actuales en la Argentina presentan algunas deficiencias. En primer término, la
normativa rige sé6lo en el caso de los asalariados y las asalariadas formales, lo
cual genera grandes exclusiones e inequidades en relacién a las personas que se
desempefian laboralmente en el sector informal, en pequehas empresas o en el
servicio doméstico. En segundo lugar, tienden a centrarse en demandas conci-
liatorias muy especificas, relacionadas con el cuidado de nifios y nifias pequefias
por parte de las mujeres, en especial durante el embarazo, parto y puerperio.
Una tercera particularidad es el grado de cumplimiento de la legislacién laboral,
que puede ser vulnerado por dos vias principales: una, debido a la evasién y
falta de fiscalizacién, y otra, por las condiciones de muchos trabajos que limitan
de hecho la posibilidad de gozar de los derechos laborales. En suma, mds alld
del momento especifico de la maternidad, los cuidados son considerados ba-
sicamente un asunto privado y familiar cuyas principales responsables son las
mujeres.

En relacién a las politicas puiblicas, existe una escasez respecto a la provisién
de servicios piblicos de cuidado para nifios y nifias, adultos mayores y personas
con discapacidad, y un vacio en la regulacién de los que se ofrecen en el mer-
cado. Sélo se implementan politicas sociales y/o educativas que han sido dise-
fiadas sobre la base de la concepcién tradicional de la familia (padre proveedor
y madre ama de casa) y del trabajador ideal (masculino sin responsabilidades
familiares), y no persiguen el objetivo de conciliacién. Tal es el caso de la politica
de educacién para la primera infancia, y los programas sociales de transferencias
condicionadas de ingresos, por ejemplo. Sin embargo, la implementacién de ta-
les acciones acarrea externalidades negativas sobre la interrelacién entre trabajo
y familia, al afianzar el rol de las mujeres como tnicas responsables de las tareas
del hogar y de cuidado.

Por otra parte, la incorporacién de estos temas en las agendas del Poder
Ejecutivo y Legislativo de la Nacién, como de las unidades productivas, organi-
zaciones sindicales y de la sociedad civil, es atin incipiente. Y son las “dreas, uni-
dades o comisiones de la mujer” desde donde se asumen estas problemadticas. Es
decir, la conciliacién no ha logrado incorporarse como un objetivo estratégico
dentro de las agendas de los principales actores publicos y sociales, y, mds alld de
los discursos en boga, continta siendo concebido como “un tema de mujeres”.

Pese a ello, se deben destacar algunos avances auspiciosos en la creacién,
desarrollo y continuidad de dmbitos institucionales tales como el Consejo Na-
cional de la Mujer (creado en 1992 y hoy bajo la érbita del Consejo Coordina-
dor de Politicas Sociales, Presidencia de la Nacién) y la Comisién Tripartita de
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Igualdad de Oportunidades y Trato (cTI0), en el 4mbito del Ministerio de Tra-
bajo, Empleo y Seguridad Social (1998). También han proliferado en los tltimos
afos Iniciativas legislativas que favorecen la conciliacién, tales como aquellas
que persiguen el objetivo de extender las garantfas laborales a mujeres que no
son asalariadas registradas, de equiparar los derechos laborales de progenitores
biol6gicos o por adopcién, de ampliar las licencias de maternidad y paternidad,
en especial en caso de constituir familias numerosas, y de implementar licencias
parentales o por cuidado, entre otras. Por dltimo, es destacable la incorporacién
de algunas cldusulas de corresponsabilidad social en los convenios colectivos de
trabajo, entre las buenas pricticas de las empresas familiarmente responsables,
y entre los objetivos prioritarios de las secretarfas de igualdad de oportunidad y
género de las dos principales centrales de trabajadores: la Central de Trabajado-
res Argentinos (CTA) y la Confederacién General del Trabajo (cGT).

La conclusién del andlisis realizado en esta investigacién es que atin no se
han producido rupturas significativas en las concepciones culturales predomi-
nantes que consideran que la reproduccién social es una responsabilidad de las
mujeres y no de las sociedades. En consecuencia, existe un espacio importante
para el desarrollo de variadas politicas, acciones, y herramientas a fin de hacer
mds fluida la interaccién entre el dambito laboral y familiar de las personas. En
este sentido, el Estado tiene un rol indiscutible en la generacién de politicas de
conciliacién, el fomento y la articulacién de la participacién de los demds actores
involucrados (empresas, organizaciones sindicales y de la sociedad civil, fami-
lias), como en la provisién de servicios puablicos de cuidado y la regulacién de
los ofrecidos en el mercado.

Lo que aqui se propone, en concordancia con las recomendaciones de la
oIT y el PNUD, es que la conciliaci6n entre la vida laboral, familiar y personal y la
corresponsabilidad social en las tareas de cuidado —entre hombres y mujeres, asi
como también entre Estado, mercado y sociedad- formen parte de la “corriente
principal” de politicas y programas sociales de los gobiernos. En definitiva, se
trata de dejar atrds la nocién de cuidado entendida como una responsabilidad
privada de las familias, y en su interior, de las mujeres, y avanzar hacia la con-
formacién de una sociedad en la cual la responsabilidad se comparta entre las
familias, el mercado y el Estado. De modo similar, es necesaria la reasignacién de
las labores domésticas entre los hombres y las mujeres.

De esta manera, este informe se estructura en cuatro secciones, ocho ca-
pitulos y un anexo. En la primera seccién, “Interrelacién entre vida familiar y
dmbito laboral” (capitulo 1), se hace referencia a los grandes cambios demogri-
ficos, culturales y en la dindmica del mercado laboral, que afectan la estructura y



dindmica familiar y, por ende, la conciliacién entre trabajo y familia. En la segun-
da, “El marco institucional que arbitra la relacién trabajo y familia” (capitulos
2, 3 y 4), se desarrolla el marco institucional (legislacién y politicas piblicas)
que arbitran la relacién entre vida familiar y actividad laboral remunerada. En la
tercera seccién, “Conciliacién y corresponsabilidad en las agendas de los acto-
res” (capitulos 5, 6 y 7), se indaga sobre el grado de insercién y desarrollo de la
temdtica en las agendas de tres de los principales actores involucrados: el Estado
(Poder Ejecutivo y Legislativo de la Naci6n), las empresas y las organizaciones
sindicales. Por dltimo, en la cuarta parte, “Consideraciones para una agenda de
propuestas” (capitulo 8), se sintetizan las conclusiones y se enumeran algunas
consideraciones para la elaboracién de politicas y acciones de conciliacién.

Con el desarrollo de la presente investigacién se pretende profundizar el
conocimiento del estado de situacién de la conciliacién en la Argentina, y cola-
borar con la deteccién de vacios, necesidades y oportunidades para la elabora-
cién o redisefio de politicas piblicas y privadas a favor de la creacién de mayores
grados de libertad para que hombres y mujeres puedan optar por diversos meca-
nismos, a fin de integrar los distintos dmbitos que conforman sus vidas.
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Interrelacion entre la vida
familiar y el ambito laboral






CAPITULO 1

Tension entre trabajo y familia:
factores de incidencia

Durante la mayor parte del siglo xx el trabajo productivo y reproductivo se
organiz6 sobre la base del modelo tradicional de familia, en el cual el hombre es
el jefe de hogar y el encargado de trabajar de manera remunerada y percibir un
salario con el cual se asegura la manutencién de todos los miembros del grupo
familiar. Por su parte, en dicha configuracién la mujer desempeiia el rol de duefia
o ama de casa, y tiene a su cargo las tareas del hogar y el cuidado de los nifios/as,
a cambio de lo cual no recibe remuneracién alguna.

En paralelo, el tipo de hogar a partir del cual se construyé esta dindmica
familiar también posee caracteristicas particulares: se trata de familias biparen-
tales, con matrimonios estables, en las cuales la mujer no tiene el objetivo o la
necesidad de asegurar su existencia mediante su independencia econémica. Asf,
su subsistencia y proteccién social estd garantizada, en buena medida, a partir de
los derechos adquiridos por su cényuge.

Esta estructura y dindmica familiar fue funcional a la organizacién arraigada
del trabajo de mercado, el cual se sustenta sobre la base del modelo del trabaja-
dor ideal. Es decir, el 4mbito productivo estd pensado para un trabajador mas-
culino, que asume horas de trabajo en exceso y destina un tiempo muy limitado
a las responsabilidades familiares o a su vida personal. Asi, estos trabajadores
deben contar con un flujo disponible de trabajo doméstico que les permita aten-
der sus propias necesidades y estar exentos de las responsabilidades del hogar y
de cuidado de otras personas. En este contexto, la moneda corriente con la cual
se cubren las demandas de trabajo reproductivo es el tiempo no remunerado de
las mujeres.

Ahora bien, este modelo hoy necesita ser reestructurado sobre la base de las
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nuevas realidades y necesidades de las personas y las familias. En la Argentina,
la composicién y la dindmica familiar se han diversificado, y la inseguridad e in-
formalidad son las caracteristicas primordiales del mercado laboral. También se
han producido cambios culturales importantes: las mujeres tienen mds afios de
educacién formal, valoran la autonomfa y participan masivamente del mercado
productivo, y los/las jévenes tienen expectativas diferentes de las de sus antepa-
sados respecto al papel que quieren cumplir al interior de sus familias.

El resultado es que la interaccién entre el dmbito laboral y familiar —parte
central en la vida de las personas— ha cambiado de manera decisiva, y se han agu-
dizado las tensiones sobre los trabajadores/as con responsabilidades familiares.
En particular, esta realidad afecta mds a las mujeres, quienes, pese a su insercién
laboral, contindan siendo las principales responsables de las tareas reproducti-
vas. Asi, la multiplicidad de roles asumidos por ellas no ha sido acompaiiada por
una participacién equivalente de los hombres al interior de sus hogares, o por
una reorganizacién social para atender las necesidades domésticas. En conse-
cuencia, las mujeres han limitado su tiempo de descanso y ocio personal y, por
lo tanto, su calidad de vida se ha deteriorado.

Pero estos altos costos no son los dnicos. Estas tensiones también afectan a
los varones que desean participar de manera activa en las tareas reproductivas y
del hogar; la calidad de los cuidados que reciben los nifios y nifias, los adultos
mayores y las personas con discapacidad; el crecimiento econémico y el buen
funcionamiento del mercado de trabajo y la productividad de las empresas. Asi-
mismo, las desigualdades socioeconémicas y de género se refuerzan, ya que a
mayores recursos, mds probabilidades existen de acceder a servicios de apoyo y
cuidados de calidad y, por ende, a mejores oportunidades de desarrollo.

Por todo ello, el objetivo del presente capitulo es identificar los principales
factores que tensionan o facilitan la interaccién entre el ambito familiar y labo-
ral de los trabajadores y las trabajadoras con responsabilidades familiares. En
especial, se observard la realidad de las mujeres por ser quienes tienen mayores
dificultades para armonizar la vida familiar y el desarrollo laboral.

1.1. Insercion laboral y caracteristicas del empleo femenino
Uno de los cambios mds significativos en el mercado laboral argentino du-
rante las dltimas décadas fue la feminizacién de la mano de obra. Especifica-

mente, durante la década de 1990 y principios de 2000 la tasa de participacién
femenina se increment6 en casi ocho puntos porcentuales: pasé del 43,2% en
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1990 al 50,8% en 2002. Mientras, la tasa de actividad masculina se redujo en
tres: pasé de 81,3% en 1990 al 78,3% en 2002.

Como resultado de ello, la brecha de participacién entre hombres y mujeres
ha disminuido: pasé de 38,1 puntos porcentuales en 1990 a 27,5 en 2002. Sin
embargo, y a pesar de que ellas tienen en la actualidad mds afios de educacién
que ellos,! las mujeres presentan una insercién laboral menor que los hombres.

Grafico 1: Tasas especificas de actividad (de 15 a 65 afios), seguin sexo. Promedios anuales
(1990-2002). Total aglomerados urbanos relevados por la EPH.
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Fuente: elaboracion propia sobre la base de Diagnéstico sobre la situacion laboral de las mujeres. Segundo semestre de
2005. Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social. EPH (INDEC).

Asimismo, el mayor incremento en la participacién laboral femenina se pro-
dujo entre las mujeres con responsabilidades familiares. Tal como se puede ob-

La matricula universitaria femenina es superior a la de los varones y crece en el tiempo,
mientras que la de los varones disminuye lentamente: entre los estudiantes de carreras de
pregrado y grado en instituciones universitarias de gestion estatal, las mujeres represen-
taban el 52,3% en 1994, 56,2% en 2003 y 56,3% en 2007, mientras que los varones lo
hacfan con el 47,7%, 43,8% y 43,7, respectivamente. Fuente: Censo Nacional de Estu-
diantes Universitarios Nacionales 1994, y Anuarios de Estadisticas Universitarias 2003 y
2007. Secretarfa de Politicas Universitarias, Ministerio de Educacién, Ciencia y Tecnolo-
gfa de la Nacién.
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servar en el grifico n.” 2, en los dltimos veinte afios la participacién laboral de las
madres aument6 en 25,1 puntos porcentuales contra 11,3 entre las mujeres que
no tienen hijos (no madres).?

Grafico 2: Evolucion de la participacion laboral de las madres comparada con las mujeres
que no tienen hijos, por periodos de tiempo (1984-2006). Total aglomerados urbanos.
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Fuente: Lupica, C. y G. CocLianbRo, 2009: 59. EPH (INDEC).

Notas: * Para el periodo 1984-2002 corresponde la epx puntual onda octubre, y para el periodo 2003-2006 corresponde la
£pH continua 2.° semestre. INbec. ** El total de aglomerados urbanos varia en los diferentes afios (ver Anexo metodoldgico
sobre bases disponibles). *** Madres y no madres beneficiarias del Programa Jefas y Jefes de Hogar Desocupados se las
considera como ocupadas.

El resultado de este significativo incremento es que hoy la mayoria de las
madres (el 61,2%) participa del mercado de trabajo, ya sea porque trabajan
(55,7%) o porque estin desocupadas (5,5%). Ademds, gracias a su trabajo ex-
tradoméstico remunerado, ellas aportan en promedio pricticamente la mitad del
ingreso total del hogar (47,6%). Esta alta contribucién monetaria supone una

Se considera madres a aquellas mujeres en edad fértil -14 a 49 afios de edad-, jefas de
hogar o cényuges, que habitan en hogares en los cuales hay presencia de hijos/as. Mien-
tras que las no madres tienen las mismas caracteristicas que las primeras, pero habitan en
hogares en los que no hay hijos/as. Para més informacién, ver: Lupica, C. et al, 2009.
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obligacién compartida con el hombre en el sostén econémico de la familia (Luer-
ca, C. et al, 2009).

Por otra parte, esta responsabilidad es atin mayor entre las madres mds po-
bres, es decir, las indigentes. En promedio, ellas aportan hasta el 72,5% del in-
greso total del hogar, lo que implica que son las principales responsables del
mantenimiento de sus familias. Pero, pese a esta importancia, la proporcién del
ingreso de las madres indigentes representa apenas una quinta parte del que ge-
neran las madres no pobres ($218 versus $1.112). Esto, porque las primeras se
incorporan a trabajos mds precarios que requieren menor calificacién que las
segundas, logrando por tanto menores ingresos por sus trabajos. A modo de
ejemplo, como puede apreciarse en la tabla n.° 1, las madres que se insertan en
trabajos informales o en el servicio doméstico tienen en promedio un ingreso
de $731 y $339, respectivamente, mientras que entre las madres con un empleo
formal el promedio de aportes asciende a $1.435 (Lueica, C. et al, 2009).”

Tabla 1: Proporcién del ingreso de las madres en el ingreso total del hogar (itH) y promedio
de aportes (2006). Total aglomerados urbanos.

Indicador % del ingreso d_e las Promedio del aporte
madres en el ith ($)
Indigente 72,5 2189
Pobre 54,4 297,7
No pobre 45,8 1.112,3
Madres - Promedio 47,6 944,7
Con empleo formal 54,3 1.435,4
Con empleo informal 4,7 731,6
Con empleo doméstico 46,1 3991

Fuente: Lurica, C.y G. CoaLianbro, 2008: 46. £pH (INDEC).

El andlisis se realiza sobre la base de la EPH segundo semestre de 2006, motivo por el cual
los montos correspondientes a los aportes monetarios de las mujeres al hogar han que-
dado desactualizados. De todas maneras, los valores absolutos se especifican solo como
referencia para el andlisis de las desigualdades o brechas entre los ingresos de ellas, segiin
nivel socioeconémico y caracteristicas de sus empleos.
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Esos datos ayudan a explicar por qué para las familias en situacién de vulne-
rabilidad social el trabajo remunerado de las mujeres es tan importante, a la vez
que dan cuenta de la necesidad que ellas tienen de ser apoyadas para lograr su
insercién en puestos de mejor calidad y mayor retribucién econémica.

Las responsabilidades familiares como condicionante para el desarrollo
laboral

Ahora bien, pese al crecimiento sostenido de la participacién de las mujeres
en el dmbito productivo, en especial de aquellas con responsabilidades familia-
res, en la actualidad ellas contintian participando laboralmente menos que los
hombres, e incluso que las mujeres sin hijos. Es decir, a la tradicional discrimina-
cién genérica se suman las “desventajas por la maternidad” en el dmbito laboral
en la Argentina.

Esta tltima expresi6n sugiere que la interaccién entre trabajo y familia para
las madres genera una tensién que no se presenta en igual medida para los varo-
nes y para las mujeres sin hijos (AVELLAR & SMOCK, 2003).

Tal como se puede apreciar en el grifico n.° 1, el 50,8% de las mujeres par-
ticipa del mercado laboral contra el 78,3% de los hombres. Al mismo tiempo,
como se muestra en la tabla n.” 2, mientras el 61,2% de las madres de los prin-
cipales aglomerados urbanos participa (ocupadas y desocupadas) del mercado
laboral, lo hace el 79,2% de las mujeres sin hijos.

Tabla 2: Condicion de actividad segtin condicion de maternidad (2006). Total de
aglomerados urbanos.

Jefas de hogar  Jefas de hogar

Condicion de 0 conyuges 0 conyuges sin “Restantes Total mujeres
actividad con hijos hijos mujeres” en edad fértil
“Madres” “No madres”
Ocupado 55,7% 72,1% 37,7% 49,2%
Desocupado 5,5% 7.1% 9,5% 7.5%
Inactivo 38,8% 20,8% 52,8% 43,3%
Total 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Fuente: Lupica, C. et al, 2009: 49. epH (INDEC).
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Las desventajas de las mujeres respecto a los hombres y de las madres en
relacién a las mujeres que no tienen hijos se producen, entre otros motivos, por
la distribucién tradicional y desigual de las responsabilidades del trabajo pro-
ductivo y reproductivo. En consecuencia, las tareas del hogar y de cuidado que
adn asumen principalmente ellas se constituyen en un condicionante clave para
su insercién entre la fuerza de trabajo.

Pero estas desventajas en la participacién laboral se traducen también en
una calidad inferior del empleo y, en consecuencia, en menores ingresos perci-
bidos por las mujeres con responsabilidades familiares. Basta mencionar que en
el sector privado la tasa de empleo no registrado de las mujeres es superior a la
de los varones (59,9% y 46,5%, respectivamente), constituyéndose el servicio
doméstico en su principal componente: el 51,2% de las ocupadas no registradas
se desempeian en él.

Grafico 3: Distribucion de los asalariados no registrados del sector privado, por sexo.
Segundo semestre 2005. Sin beneficiarios piiHp.
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Fuente: Diagndstico sobre la situacion laboral de las mujeres. Segundo semestre de 2005. Ministerio de Trabajo, Empleo y
Seguridad Social. epH (INDEC).

Por otra parte, las mediciones del afio 2007 ratifican la existencia de una

brecha salarial entre los trabajadores y las trabajadoras: las mujeres perciben sa-
larios un 20% menor al de los varones ocupados.
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Tabla 3: Brechas salariales de varones y mujeres en pesos corrientes. Total de aglomerados.

Trimestre 04 Trimestre 95 Trimestre 06 Trimestre 07
Total (%) 776 827 1.072 1.281
Varones ($) 836 890 1.133 1.362
Mujeres ($) 636 676 928 1.089
Brecha salarial 24% 24% 18% 20%

Fuente: meyss - ssPTyeL. DGeYEL sobre la base de epH (Npec), citado en cmio (2009: 35).

Asimismo, estas diferencias se profundizan atn mds si se consideran sélo los
salarios de los trabajadores y las trabajadoras del sector privado. Segtin datos de
mayo de 2008, la brecha salarial entre varones y mujeres asalariados registrados
privados es del 25%, ya que ellas perciben en promedio remuneraciones por un
valor de $2.042 y ellos de $2.735.*

De esta manera, la disyuntiva de la conciliacién entre el ambito doméstico
y productivo explica, en parte importante, la sobrerrepresentacién de las muje-
res en empleos precarios, vulnerables y con bajas remuneraciones. Es decir, la
precariedad e informalidad se convierten en mecanismos de conciliacién para
muchas mujeres que desean trabajar pero no pueden dejar de realizar las tareas
del hogar y de cuidado.

Asi, la ausencia de horarios y lugares de trabajo fijos posibilita a las mujeres
asumir, en paralelo a un trabajo remunerado, las responsabilidades familiares y
las tareas domésticas. Pero el resultado no es para nada éptimo. Las responsabi-
lidades que las empujan a insertarse en la economia informal, las llevan también
a un callejon sin salida de empleos de mala calidad carentes de proteccién social
(orT, 2009: 56).

Las mas perjudicadas: las madres mas prolificas, en situacion de pobreza, y
con menos afios de educacion formal

Como se dijo precedentemente, son las mujeres con hijos quienes padecen
las mayores desventajas laborales, en especial las mds prolificas, las que se en-
cuentran en peor situacién socioecondmica, las que tienen menos afios de edu-

4 Observatorio de Empleo y Dindmica Empresarial, Subsecretaria de Programacién Técni-
cay Estudios Laborales (sspTYEL). Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social, en
base a sup.
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cacién formal, y aquellas que afrontan su maternidad solas o en vinculos conyu-
gales informales. (Lupica, C. et al, 2008).

a. La participacion laboral de las mujeres disminuye a medida que nacen los hijos/as

Practicamente el 80% de las mujeres sin hijos participa del mercado laboral
(72,1% estd ocupada y 7,1% desocupada), porcentaje que disminuye al 59,1%
en el caso de las madres de hasta dos hijos, al 52,7% de las que tienen tres y cua-
tro hijos, y al 45,3% de las madres de familias numerosas (mds de 4 hijos), como
se observa en el grifico n.° 4.

Grafico 4: Condicion de actividad de las mujeres jefas de hogar y conyuges, segtin cantidad
de hijos. Poblacion de 15 a 49 afos de edad. Total aglomerados urbanos. Segundo semestre
de 2006.
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Fuente: elaboracion propia sobre la base de Luica, C. et al, 2009. epH (iNDEC).
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b. Las madres se insertan en trabajos que requieren menor calificacion ocupacional®

Tal como se puede observar en el grafico n.” 5,1as madres con mayor canti-
dad de nifios/as tienen mds probabilidades de desempeiiarse en trabajos no cali-
ficados: mds de la mitad (55,5%) de ellas lo hace contra el 20,2% de las mujeres
que no tienen hijos/as. Al mismo tiempo, se observa que una de cada dos muje-
res que desarrollan tareas profesionales abandona su trabajo al momento de ser
madre: el 16,1% de las mujeres sin hijos se desempefian en tareas profesionales,
mientras que s6lo el 9,1% de las que tienen hasta dos hijos/as lo hacen, porcen-
taje que disminuye hasta el 2,0% entre las que tienen mds de cuatro hijos/as.

Grafico 5: Calificacion ocupacional de las mujeres jefas de hogar y conyuges, segin
cantidad de hijos. Poblacién de 15 a 49 afios de edad. Total aglomerados urbanos. Segundo
semestre de 2006.
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Fuente: Elaboracion propia sobre la base de Lurica, C. et al, 2009. epH (iNDEC).

La calificacién ocupacional expresa el nivel de complejidad requerido por la tarea que
desempeiia un individuo, y se refleja en el nivel de remuneraciones. La complejidad del
empleo es importante para el desarrollo integral de la persona, ya que por lo general la
baja complejidad del mismo implica desgastes fisicos o que desaniman el crecimiento
intelectual, por ejemplo. La literatura tradicional reconoce cuatro categorias de tareas:
profesional, técnica, operativa y no calificada.
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Esto se puede explicar por la necesidad que tienen las madres de compati-
bilizar el desarrollo laboral con las tareas de cuidado, pero también porque en
promedio tienen menor nivel educativo que las mujeres sin hijos. Tal como se
desprende de la tabla n.° 4, entre las trabajadoras ocupadas hay una proporcién
mayor de mujeres sin hijos con mds anos de educacién formal que entre las ma-
dres, diferencia que se profundiza considerablemente si se consideran las mds
prolificas. Basta mencionar que el 43,7% de las mujeres sin hijos ocupadas tiene
alto nivel educativo (terciario o universitario completo), porcentaje que dismi-
nuye al 31,0% entre las madres con hasta dos hijos, y al 4,1% de las con mds de
cuatro hijos.

Sin embargo, existe un rasgo comun entre las mujeres (madres o no madres):
la sobrecalificacién.® El 67,2% de las mujeres sin hijos, el 66,3% de las madres
de hasta dos hijos, e incluso el 30,3% de las madres con mds de cuatro hijos que
tienen nivel educativo alto realizan tareas técnicas. Mientras que el 30,8%, 18,9%
y 3,4%, respectivamente, realizan tareas operativas.

La sobrecalificacién laboral es una manifestacién de la situacién de discri-
minacién que sufren las mujeres y que se explica, en buena medida, por la des-
1gual distribucién de responsabilidades domésticas al interior de los hogares, y
la ausencia de politicas de conciliacién que permitan compensarla.

Tabla 4: Calificacion ocupacional de las mujeres y de las madres segtin cantidad de hijos y
nivel educativo. Total aglomerados urbanos (2006).

Nivel educativo

Califica_ci()n Total
ocupacional Bajo Medio Alto
Muijeres sin hijos

Profesional s/d 15,8 84,2 100
Técnica 03 32,6 67,2 100
Operativa 6,0 63,1 30,8 100
No calificada 28,5 65,7 58 100
Total 8,1 48,1 43,7 100

Madres hasta 2 hijos

¢ Existe sobrecalificacién cuando las personas tienen un nivel de educacién mayor que el

requerido por las caracteristicas de las tareas que realizan.
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Calificacién Nivel educativo

. Total

ocupacional Bajo Medio Alto
Mujeres sin hijos

Profesional 0,9 12,4 86,8 100
Técnica 2,4 31,3 66,3 100
Operativa 14,7 66,4 18,9 100
No calificada 42,6 56,0 1,4 100
Total 19,0 50,0 31,0 100
Madres mas de 4 hijos
Profesional s/d 53,8 46,2 100
Técnica 36,4 333 30,3 100
Operativa 51,1 45,4 3.4 100
No calificada 65,6 34,1 03 100
Total 57.3 38,6 4,1 100

Fuente: elaboracion propia sobre la base de Lupica, C. et al, 2009. erH (INDEC).
Notas: nivel educativo bajo: primario incompleto, primario completo y secundario incompleto. Medio: secundario completo
y terciario/universitario incompleto. Alto: terciario/universitario completo.

¢. Las mujeres con hijos tienen mayor probabilidad de tener una situacion
ocupacional vulnerable

Mientras que cuatro de cada diez mujeres sin hijos (41%) se encuentra en
una situacién ocupacional vulnerable -porque se desempena en el sector infor-
mal de la economia o en el servicio doméstico—, casi 9 de cada diez madres de
mds de cuatro hijos lo hace (87,6%). Ademds, las mujeres con mayor cantidad
de hijjos triplican las posibilidades de estar ocupadas en el servicio doméstico:
el 11,3% de las mujeres sin hijos se desempeinan en él, contra el 29,1% de las
madres de mds de cuatro hijos.
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Grafico 6: Situacion ocupacional de las mujeres jefas de hogar y cényuges, segtin cantidad
de hijos. Poblacion de 15 a 49 afos de edad. Total aglomerados urbanos. Segundo semestre
de 2006.
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Fuente: elaboracion propia sobre la base de Lurica, C. et al, 2009. ep (iNDEC).

Esto sucede, en buena medida, porque en la Argentina gran parte de las
madres de familias numerosas se encuentran en situacién de pobreza o tienen
pocos aios de educacién formal, caracteristicas que les dificulta adn mds en-
contrar trabajo en el sector formal de la economia o de mayor calificacién. Basta
mencionar que el 28,6% de las madres de los principales aglomerados urbanos
de la Argentina son pobres -incluso el 9,1% es indigente-, y que el 48,7% tiene
bajo nivel educativo (6,5% tiene hasta primario incompleto y el 42,4% complet6
el primario pero no el secundario). A su vez, existe mayor probabilidad de que
estas madres procreen mds hijos y a edades mds tempranas que aquellas que se
encuentran en una situacién socioeconémica mds favorable. (Lurica, C. y G.
CoGLIANDRO, 2007).

Asi, estos indicadores contribuyen a hacer visible la situacién de precariedad
laboral y desproteccién legal al momento en que deciden ser madres las mujeres
en la Argentina, en especial aquellas que tienen mayor cantidad de hijos/as.
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d. Las mujeres con hijos/as tienen menores ingresos que las que no tienen
descendencia

Las diferencias en la participacién econémica de varones, mujeres y ma-
dres se expresa necesariamente en los ingresos del trabajo que perciben. Asi, los
datos corroboran que las mujeres sin hijos obtienen en promedio un 30% mds
de ingresos que las que son madres ($1.333,5 versus $944,7 mensuales, res-
pectivamente), cualquiera sea el sector en el que se desempefien, y sus ingresos
representan en el ITH un 24% mds (62,6% y 47,6%, respectivamente).

Tabla 5: Proporcion del ingreso de las mujeres en edad fértil, jefas o conyuges, con y
sin hijos, en el ingreso total del hogar (iTH), y promedio de los aportes segtn situacion
ocupacional. Total aglomerados urbanos.

Aportes de las mujeres Sin hijos Con hijos

altiis % del ith $ % del ith s
Informal 58,1 1.086,2 a1,7 731,0
Servicio doméstico 65,3 451,8 46,1 3991
Formal 64,3 1.626,4 54,3 1.435,4
Total 62,6 1.333,5 47,6 944,7

Fuente: elaboracion propia sobre la base de Lupica, C. et al, 2009. erH (INDEC).

1.2. Las nuevas familias: cambios en la estructura demografica y de los
hogares

En las dltimas décadas se produjeron cambios demogrificos importantes;
entre ellos se pueden mencionar los siguientes: la expectativa de vida es mayor;
disminuyé la tasa de mortalidad; la edad media de entrada al matrimonio se re-
trasé; las uniones por consenso se incrementaron; la natalidad mermé; y hoy se
producen mds nacimientos de nifios/as fuera del matrimonio.

Ahora bien, esto incide en el tamafio, la composicién y la dindmica familiar.
En nuestro tiempo, se presencia un aumento de los hogares unipersonales —en
especial, aquellos formados por jévenes con posibilidades de autosostenimien-
to, adultos masculinos que se han separado o divorciado, y mujeres de edad
avanzada entre quienes la esperanza de vida es mayor-. Asimismo, se observa
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un incremento de las familias consensuales y las monoparentales —sobre todo,
encabezadas por mujeres jefas de hogar con hijos/as a cargo-, y la emergencia de
familias ensambladas. Todas ellas, con la caracteristica comtin de la disminucién
en la cantidad de sus miembros.

Sin duda, estas modificaciones han incidido en la creacién de un nuevo ba-
lance de demanda y oferta de cuidados al interior de los hogares, tal como se
profundiza a continuacién.

Una poblacion que envejece y demanda mayores cuidados

En la Argentina, la transicién demogrifica se caracteriza principalmente por
la disminucién del ritmo de crecimiento poblacional y el acelerado proceso de
envejecimiento. Esto, como resultado de la combinacién de dos factores princi-
pales: el descenso sostenido de las tasas de natalidad y fecundidad, y la disminu-
ci6n de la mortalidad asociada con un rapido aumento de la esperanza de vida.

En efecto, en este pais la tasa de natalidad disminuyé6 de 25,4%o en el quin-
quenio 1950-1955 a 17,5%o en el quinquenio 2000-2005. La tasa de fecundi-
dad pasé de 3,2 a 2,3 hijos por mujer y la tasa de mortalidad descendié de 9,2%o
a 7,9%o, a la vez que la esperanza de vida al nacer pasé de 63,7 afios a 74,3 afios,
en el mismo perfodo de tiempo.” En consecuencia, se produjeron cambios en la
distribucién de edades de la poblacién, incrementindose el porcentaje de los
mayores de 65 afios en relacién a los otros grupos de edad.

Segin cifras de los censos nacionales de poblacién, en 1869 las personas de
65 afios y mds representaban el 2,2% de la poblacién total y la esperanza de vida
al nacer era de 32,9 afios. Casi 100 afios después, en 1960, esas cifras treparon al
5,6%y 66,4 afios, respectivamente. En 2001, el porcentaje de los mayores alcan-
z6 €1 9,9%, y el promedio de anos que se puede esperar vivir es de 73,8.

En este proceso, hay que resaltar que la proporcién de mayores de 80 afios
-el grupo de personas adultas cuyo cuidado requiere de mayores cantidades de
tiempo y recursos- se incrementé dentro del total de la poblacién adulta mayor:

entre 1950 y 2005 subié de 0,5% a 2,1%.

7 Estimaciones y proyecciones nacionales, INDEC.
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Tabla 6: Proporcion de poblacion infantil y adulta mayor sobre el total de la poblacion,

1950-2015.
Edad
Espe- Tasa glo- Total
Tasade | ranza | Tasade | balde 0ad 0a14 . 0 personas
Afios | mortali- | devida |natalidad | fecun- | afigs (en | afios (en 65y Tas mas (en ers
dad (%o) | al nacer (%o) didad %) %) (en %) %) requie-
(afios) (hijos) ) 2) (3) @ ren de
cuidados
2+3)
1950-
1055 9,2 62,7 25,4 3,2 11,4 30,5 4,2 0,5 34,7
1955-
1960 8,7 64,7 24,3 3,1 11,4 30,8 4,8 0,5 35,6
1960-
1965 8,8 65,4 23,2 3,1 11,0 30,8 55 0,6 36,3
1965-
1970 9,1 65,9 22,6 3,0 10,5 30,2 6,2 0,7 36,4
1970- 9,0 67,3 23,4 3,1 10,3 29,4 7,0 0,8 36,3
1975
1975- 8,9 68,7 25,7 34 10,8 29,2 7,6 09 36,8
1980
1980-
1085 8,5 70,2 23,1 3,2 11,9 30,5 8,1 11 38,6
1985-
1990 8,5 71,0 22,2 3,1 10,8 31,0 8,5 1,2 39,5
1990-
1995 8,2 721 21,3 2,9 10,4 30,7 8,9 1.4 39,7
1995-
2000 7.9 73,2 19,7 2,6 10,0 29,2 9,4 1,6 38,6
2000-
2005 7.9 74,2 18,0 24 9.4 28,0 9.8 1.8 37,8
2005-
2010 7.8 75,2 17,5 2,3 8,6 26,4 10,1 2,1 36,5
2010-
2015 7,7 76,1 16,8 2,2 84 25,1 10,4 2,3 354

Fuente: elaboracién propia sobre la base de “Estimaciones y proyecciones de poblacién. Total pais 1950-2015", inbEc.

En el futuro, el peso relativo de la poblacién de adultos mayores se acen-
tuard adn mds. Segin estimaciones del Centro Latinoamericano de Desarrollo
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(cELADE), la poblacién de 65 afios y més representard en 2030 el 13,5% de la
poblacién total, porcentaje que subird a 15,6% en 2040 y 19,0% en 2050.°

Asi, la expectativa de una mayor longevidad presenta nuevos desafios a las
sociedades contemporéneas. Entre ellos, la probabilidad de una mayor presen-
cia de personas en situacién de dependencia o necesitadas de cuidado y apoyo
social. En un contexto en el cual el sistema de proteccién social es insuficiente
o no provee los recursos necesarios para lograr la autonomia o ser atendido por
los servicios publicos de cuidado, muchas personas de edad avanzada deben
recurrir a sus familias o a otras redes sociales.

Segin los datos del Censo 2001, en la Argentina el 97,2% de la poblacién
de 65 afios y mds vive en hogares particulares, y s6lo el 2,8% reside en institucio-
nes colectivas (hogares de ancianos, hospitales u otras). Entre los que habitan en
hogares particulares, el 44,5% lo hace en un hogar nuclear, el 19,6% en un hogar
unipersonal y el 34,8% en un hogar extendido o compuesto (PASSANANTE, 2007:
35). Estos datos revelan que la atencién y el cuidado de los adultos mayores
en esta sociedad constituyen principalmente una responsabilidad de su grupo
familiar.

De esta manera, y como el cuidado de las personas mayores es realizado en
los hogares por las mujeres en forma predominante, es claro que esta tendencia
incide en el aumento de la carga reproductiva y, por lo tanto, en una mayor ten-
si6n para la conciliacién de las mujeres.

Adicionalmente, la segunda gran transformacién demogrifica es la tenden-
cia decreciente de la tasa global de fecundidad, es decir, del ndmero promedio
de hijos que tiene una mujer al término de la vida fértil. Este descenso provoca
una merma en la proporcién de la poblacién infantil (menores de 15 afios) y, por
lo tanto, se podrfa concluir que la demanda de cuidados respecto de los menores
de edad se reducira.

Los datos corroboran que este grupo poblacional, que en 1950 representa-
ba el 30,5% de la poblacién total, en 2005 lo hace en un 26,4%. De igual forma,
descendié la proporcién de la poblacién de menores de 5 afios —quienes nece-
sitan mayores cuidados y atn no se encuentran escolarizados en su totalidad-
pasando de un 11,4% en 1950 a un 8,6% en 2005.

Sin embargo, se debe destacar que estos promedios nacionales esconden
situaciones muy dispares al interior de la Argentina o entre familias en diferente
situacién socioecondémica. Por ejemplo, mientras la proporcién de menores de

8 Estimaciones y proyecciones de la poblacién total segtin sexo y grupos de edad, CELADE,

2009.
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15 afios en la Ciudad de Buenos Aires en 2005 era de 18,1%, en Misiones era de
35,1%; en Formosa, de 34,5%; en Salta, de 33,8%; y en Chaco, de 33,3%. Esto
se vincula con las brechas provinciales respecto a la tasa global de fecundidad,
la cual para el quinquenio 2000-2005 en la Ciudad de Buenos Aires era de 1,7
hijos por mujer; en Cérdoba, de 1,9 hijos por mujer; en Misiones, de 3,1; y en
Formosa, Salta y Catamarca, de 2,9.

Grafico 7: Tasa global de fecundidad (1cF), total pais y por jurisdicciones, 2005
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Fuente: INDEC.

También se puede arribar a una conclusién similar si se analiza la dispari-
dad que existe en la cantidad promedio de hijos/as que tienen las mujeres de los
diferentes niveles educativos y socioeconémicos. En los dltimos veinte afios, las
madres en situacién de indigencia incrementaron casi en uno el nimero pro-
medio de hijos que tienen (de 3 hijos en 1988 a 3,7 en 2006), mientras que las
madres no pobres lo redujeron en un hijo: pasaron de tener 2,9 a 2 hijos. Adi-
cionalmente, las diferencias se reproducen entre las mujeres con distintos niveles
educativos. En el perfiodo 2003-2006 las madres con bajo nivel educativo (hasta
secundario incompleto) tenfan en promedio 2,9 hijos, las madres con nivel edu-
cativo medio (secundario completo) 2,2 hijos, y las madres con nivel educativo
alto (terciario o universitario incompleto o completo) 2 hijos (Lupica, C.y G.
CoGLIANDRO, 2009: 52).
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Lo que se pretende senalar aqui es que si bien en el dmbito nacional el efecto
combinado de las tendencias descritas ~aumento de la poblacién adulta mayor
y disminucién de la infantil- se compensan y la cantidad de personas que re-
quieren de cuidados no varfa en el tiempo, la situacién es diferente del interior
del pais y de los diferentes grupos socioeconémicos que existen en la sociedad.
Asf, en las jurisdicciones mds urbanizadas y desarrolladas el envejecimiento de la
poblacién es més acelerado, lo cual redundard en un incremento importante en
la demanda de cuidados especializados en adultos mayores. Por su parte, las pro-
vincias que se encuentran en etapas mds rezagadas de la transicién demogrifica
y las familias en situacién de desventaja social, deberdn atender las demandas de
atencién de un niimero mayor de nifios y nifias.

Grafico 8: Proporcion de poblacion infantil y adulta mayor sobre el total de poblacion,
1950-2015.

40 A
34,7 34,9

30 A
25 24

4.2

1950 1955 1960 1965 1970 1975 1980 1985 1990 1955 2000 2005 2010 2015

M Menores de 15 afios M 65 afios y mas Poblacién dependiente

Fuente: elaboracion propia sobre la base de “Estimaciones y proyecciones nacionales de poblacion por sexo y edad 1950-
2015", INDEC.

Con todo ello, se concluye que la zona geografica, el sector socioeconémi-
co y el nivel educativo son factores que condicionan de manera importante el
tamaio y la composicién de las familias, y en consecuencia, las posibilidades de
conciliacién entre la vida personal y laboral, en especial entre las mujeres.
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Los cambios en la estructura y dinamica familiar

Las profundas transformaciones demograficas provocaron que el modelo
clésico de familia nuclear, en la cual s6lo el hombre trabajaba de manera remune-
rada, se haya diversificado. Entre las principales modificaciones acontecidas en
la morfologfa de los hogares de la Argentina que repercuten en el balance trabajo
y familia, puede mencionarse el aumento de las familias monoparentales, de la
jefatura de hogar femenina y de los hogares con dos proveedores.

Tal como se desprende de la lectura de la tabla n.° 7, en los ltimos veinte
afos se produjo un incremento de las familias monoparentales dentro de los
hogares multipersonales y conyugales. Este tipo de familia, que representaba el
14,7% en 1980 y el 17,0% en 1991, supera el 19% en 2001. Es decir que, en una
de cada cinco familias, se registra la ausencia de uno de los c6nyuges, lo cual des-
de el punto de vista de los hijos implica la ausencia de uno de los progenitores,
habitualmente el padre (AriNo, 2007: 267).

Esta expansién, vinculada con el crecimiento de las separaciones conyuga-
les y divorcios, se produce en especial por el incremento de las familias nuclea-
res, que pasaron de representar el 8,0% al 12,7% de los hogares conyugales en
los veintitin afios que median entre 1980y 2001.

Tabla 7: Distribucion de los hogares conyugales por tipo de familia (1980-2001). Total pais (%).

Total hogares conyugales Familia completa Familia monoparental
Afo

Total  Nuclear Extensa Total  Nuclear Extensa Total Nuclear  Extensa
1980 100,0 70,0 30,0 85,3 62,0 23,3 14,7 8,0 6,7
1991 100,0 78,5 21,5 83,0 67,7 15,3 17,0 10,9 6,1
2001 100,0 78,8 21,2 80,7 66,1 14,9 19,3 12,7 6,6

Fuente: elaboracion propia sobre la base de Arifio, M., citada en Torrapo, S., 2008: 268. Censos de Poblacion y Vivienda.
Nota: la categoria "Extensa” incluye las familias compuestas de escasa frecuencia empirica.

Las familias monoparentales padecen una vulnerabilidad econémica que es
intrinseca a su forma de organizacién, ya que la persona que encabeza la familia,
generalmente la madre (el 80% de los hogares monoparentales tiene jefatura de
hogar femenina), suele ser la tinica perceptora de ingresos y, al mismo tiempo, la
responsable de la jornada doméstica necesaria para la reproduccién cotidiana.

Otro rasgo de los hogares actuales es que quintuplicaron la jefatura femeni-
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na entre 1947 y 2001. De esta forma, en 2001 mds del 27% de los hogares del
pais estaba a cargo de mujeres (TorraDO, 2007b: 223). Incluso, si se considera
como fuente de datos el Anuario Estadistico 2009 de la Comisién Econémica
para América Latina y el Caribe (CEPAL), estos porcentajes son atn mayores: el
32,6% de los hogares particulares y el 85,2% de los monoparentales presentaban
jefatura femenina en 2006.

Grafico 9: Hogares con jefa mujer (1980-2001). Total pais.
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Fuente: elaboracion propia sobre la base de Torrabo, S., 2007b: 223.Censos de poblacién, 1980 a 2001.

Importa destacar que este incremento se produjo en todas las regiones del
interior del pafs, aunque fue mds pronunciado en el conurbano bonaerense,
donde los hogares a cargo de mujeres pasaron del 15,6% al 27,1% entre 1980 y
2001 (grifico n.” 10).
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Grafico 10: Porcentaje de hogares con jefa mujer en el total de hogares (1980-2001). Total
pais y regiones.
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Fuente: elaboracion propia sobre la base de Arifio, M., 1999, citado en Torrapo, S., 2007b: 234.

Finalmente, sobresale el aumento de los hogares con dos proveedores en de-
trimento de los hogares de un tnico proveedor varén. A modo de ejemplo, en los
hogares nucleares completos del Area Metropolitana de Buenos Aires (aMBA),
entre 1980 y 2001 el modelo de proveedor varén tnico (esposo activo y esposa
inactiva) decrecid casi un tercio, de 74,5% a 53,7%, en tanto el de dos proveedo-
res creci6 desde 25,5% hasta 46,3% (WAINERMAN, 2002).

1.3. Tendencias culturales y roles de género en la actualidad

Elmodelo tradicional de familia (de hombre proveedor y mujer ama de casa)
que prevaleci6 a lo largo de la historia conlleva una clara divisién de tareas entre
generaciones y entre géneros. Pese a que en la actualidad las mujeres comparten
con los hombres el tiempo de trabajo remunerado, no se ha generado un proceso
de cambio similar en la redistribucién de las tareas domésticas. Ellas siempre son
responsables de esas labores, sean amas de casa o trabajen de manera remunera-
da. En consecuencia, su actividad se prolonga en una doble jornada laboral que
involucra una sobrecarga de trabajo y limita su acceso al ocio y a oportunidades
de capacitacién y participacién social.
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“El funcionamiento de las sociedades todavia supone que
hay una persona dentro del hogar dedicada completamente al
cuidado de la familia. Los horarios escolares y de los servicios
publicos de hecho no son compatibles con los de una familia en
que todas las personas adultas trabajan remuneradamente. Y no
se ha generado un aumento suficiente en la provisién de infra-
estructura y servicios de apoyo para cubrir las necesidades de
nifios, nifias y otras personas dependientes” (o1T, 2009, 66).

Esto trae aparejado un alto nivel de tensién para los trabajadores y traba-
jadoras con responsabilidades familiares, en especial para las mujeres, quienes
contintian asumiendo la doble responsabilidad de trabajar dentro y fuera del
hogar en forma predominante. Asi, su creciente participacién en el dmbito pro-
ductivo, la valoracién de su autonomia por ingresos propios, y su mayor ingreso
y permanencia en la educacién formal obligan a repensar la rigida separacién
entre lo piblico y lo privado y, en alguna medida, la cldsica divisién sexual del
trabajo.

Por otra parte, ha disminuido la capacidad de proveer del varén y, en mu-
chos casos, es insuficiente para mantener a su nidcleo familiar al precarizarse su
trabajo, tanto en los montos de remuneracién como en la estabilidad de los em-
pleos. La autoridad del hombre como jefe de hogar ha sido afectada al ser mds
precaria su calidad de proveedor (OLavARIA, 2001b, 2002).

Ahora, si bien las conductas no se adaptan tan rdpidamente al nuevo con-
texto familiar y laboral, aparecen otros discursos y tendencias en cuanto a la
imagen masculina. El modelo emergente de paternidad, por ejemplo, incluye la
demanda creciente sobre los varones para que asuman un mayor compromiso
y responsabilidad en el ejercicio de las tareas domésticas y de crianza. Se hace
latente asf la transicién de la valoracién del varén como proveedor a la del padre
comprometido con el bienestar emocional de la descendencia, con mds impli-
cancia afectiva, disponibilidad y proximidad a la familia, y mayor involucramien-
to en las tareas domésticas y de cuidado (OIBERMAN, 1998: 29-33).

Sin embargo, los datos ayudan a comprobar que pese a que el compromiso
de los varones con la crianza de los hijos/as se ha incrementado en las dltimas
dos o tres décadas, poco ha variado su cooperacién con las tareas domésticas.
Un estudio de Wainerman (2003) de 200 hogares urbanos en la Argentina revela
que tres cuartos de los hombres participan nada o muy poco en las activida-
des cotidianas del cuidado de la casa. Y cuando lo hacen, se trata de trabajos
ocasionales, como pequeas reparaciones domésticas o del mantenimiento del
auto, pero no de las tareas que son parte de la rutina diaria o de realizacién muy
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frecuente: cocinar, lavar los platos, limpiar la casa, lavar, planchar. En especial,
con respecto a la atencién de los hijos, sostiene que si bien los hombres tienen
en la actualidad una mayor participacién, estin lejos de alcanzar los niveles de
responsabilidad que tienen las madres.

El tiempo de trabajo no remunerado de varones y mujeres

Al sumar el tiempo del trabajo que las mujeres realizan para el mercado con el
que dedican al cuidado de la familia, se constata que ellas trabajan una cantidad ma-
yor de horas diarias que los hombres. De acuerdo con la Encuesta Anual de Hoga-
res 2005 - Uso del Tiempo, se observa que las personas de 15 a 74 afos residentes
enla Ciudad de Buenos Aires dedican en promedio casi siete horas (6 hs. y 57 min.)
diarias al trabajo productivo, que incluye trabajo para el mercado, trabajo doméstico
y trabajo de cuidado de personas dependientes (DGEC, 2007a y 2007b).

Sin embargo, las mujeres trabajan en promedio un cuarto de hora més que
los varones, y la diferencia sustantiva aparece cuando se observa la composicién
de este tiempo de trabajo. Mientras ellas dedican tres horas al trabajo doméstico
para el propio hogar, una hora al cuidado de nifios y adultos del hogar (58 min.)
y dos horas tres cuartos (2 hs. 45 min.) al trabajo para el mercado, los varones
dedican en promedio cinco horas y cuarto (5 hs. 14 min.) al trabajo para el mer-
cado, poco mds de una hora al trabajo doméstico para el propio hogar y menos
de media hora (22 min.) al cuidado de nifios o adultos del propio hogar (pGEc,
2007ay 2007b).

En efecto, las mujeres destinan mayor cantidad de tiempo al cuidado de
las personas dependientes (incluyendo niflos y nifias, personas mayores y en-
fermas) y al trabajo doméstico de mantenimiento del hogar. Por el contrario, los
varones dedican tiempo al cuidado de los nifios y nifias (pero no al cuidado de
las personas mayores y enfermas) y escasamente destinan tiempo al trabajo do-
méstico de mantenimiento del hogar. Cuando lo hacen, las tareas se concentran
en reparaciones, compras, cria de animales, cultivo y la realizacién de gestiones

fuera del hogar.

“En el caso de Argentina, Arifio (2004) senala que en las
familias nucleares con nifios menores de 14 afios, el 90% de las
mujeres cényuges se hacen cargo de su cuidado y socializacién,
frente a poco mds del 50% de los varones. Cuando se trata de
nifios de hasta 4 afos, casi la totalidad de las mujeres se ocupan
de cuidarlos, frente a tres cuartas partes de los conyuges varones.
Por otro lado, en el 18% de las familias nucleares hay ancianos o
enfermos que requieren de cuidado y atencién. En este tipo de
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tarea se acentda el rasgo genérico que caracteriza casi la totalidad
de las tareas domésticas: s6lo un 24% de los cényuges varones
participa, frente al 86% de las cényuges mujeres” (RODRIGUEZ
EnriQuez CoriNa ef al, 2009: 32).

Por dltimo, la inequidad entre mujeres y varones en el uso del tiempo apli-
cado al trabajo no remunerado del hogar no se altera por el hecho de que ellas
realicen trabajos remunerados fuera del hogar, ni tampoco por la extensién de
la jornada laboral. Los datos del afio 2005 para la Ciudad de Buenos Aires con-
firman que las mujeres dedican mds de su propio tiempo que los varones a la
atencién del hogar en el que viven y de las personas con las que conviven, y esto
sucede atin cuando muchas de ellas se encuentran incorporadas en el mercado
laboral.

En consecuencia, muchas mujeres deben adecuar sus ritmos de trabajo para
el mercado alas necesidades y horarios de otros miembros del hogar, en particu-
lar en los momentos de las comidas y en funcién del horario escolar. Esto signifi-
ca que el costo de la ausencia de politicas publicas de conciliacién es soportado
principalmente por las mujeres a través de la intensidad en el uso de su tiempo.
Lo cual, como mecanismo de conciliacién, deriva no sélo en un impacto negati-
vo sobre su calidad de vida, sino también sobre la calidad de vida de las personas
cuyo cuidado depende de ellas (RopricUEz ENRIQUEZ ¢t al, 2009: 35).
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El marco institucional que
arbitra la relacion trabajo
y familia






CAPITULO 2

Normativa sobre maternidad y
responsabilidades familiares

A comienzos del siglo XX, en la mayor parte de los paises de América Latina
se establecieron formas incipientes de regulacién laboral. A través de este medio,
el Estado reconocia derechos especificos a los trabajadores, con el propésito de
equiparar su posicién frente a los empleadores.

La legislacién laboral pone al Estado como garante de un nivel bdsico de
proteccién a los trabajadores. En este marco se ubica la normativa sobre protec-
ci6n a la maternidad y apoyo a trabajadores/as con responsabilidades familiares:
su objetivo es prevenir la discriminacién y garantizar el derecho a trabajar remu-
neradamente, sin tener que renunciar a proveer el cuidado de los miembros de la
familia que asi lo requieran (o1, 2009: 88).

2.1. Los convenios de la o

La legislacién con respecto a la mujer trabajadora experimenté cambios a
través del tiempo: desde la proteccién de las mujeres en relacién a su funcién
reproductora, hasta la bisqueda de la igualdad de oportunidades y trato con los
varones. La misma se halla comprendida en los convenios protectivos e iguali-
tarios de la orT.

Cronolégicamente, los convenios protectivos son los primeros que aparecen
y se caracterizan por otorgar garantias a la mujer en su funcién biolégica de ma-
dre —convenios 3 (1919), 103 (1952) y 183 (2000)- o por protegerlas de traba-
jos considerados peligrosos o inadecuados para ellas —convenios 41 (1934), 89
(1948), 13 (1921) y 127 (1967)-. Por su parte, los convenios igualitarios -100
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(1951), 111 (1958), 156 (1981) y 171 (1990)- no sélo buscan garantizar el de-
recho a la no discriminacién, sino que ademds avanzan en crear las condiciones
para el logro de la igualdad de oportunidades.'

Enla Argentina se han ratificado? seis de estos convenios, y se observa una ten-
dencia de mayor adhesién a los igualitarios y, en menor medida, a los protectivos.

Tabla 8: Ratificacion de los convenios de la orr en la Argentina, segun tipo y por afio.

Protectivos oir

Convenios Garantias a Igualitarios o
trabajadoras madres o Garantias a trabajadoras
futuras madres

Namero 3 | 103 | 183 |8 | 13 | 127 | 41 | 100 | 111 | 156 | 171
Ao 14933 1936 1950 | 1956 | 1968 | 1988
ratificacion

Fuente: or, Lista de ratificaciones de convenios internacionales de trabajo.

2.2. Aplicacion nacional de las normas protectivas e igualitarias

A continuacién se presenta una revisién de la legislacién nacional, con el
fin de mostrar el nivel de adecuacién a las disposiciones de los convenios 3 (C3)
y 183 (C183) sobre la proteccién de la maternidad, y el 156 (C156) sobre los
trabajadores con responsabilidades familiares. El primero, se analiza porque fue
ratificado por la Argentina en 1933, mientras que el C183 es considerado por-
que revisa y actualiza el C103 con el objetivo de profundizar la promocién de la
igualdad de todas las mujeres integrantes de la fuerza de trabajo, y la salud y la
seguridad de la madre y el nifio en el dmbito del trabajo.’ Por su parte, el C156
establece que todas las trabajadoras y trabajadores con responsabilidades fami-
liares tienen derecho a proteccién especial y a no ser discriminados en el empleo
y ocupacién por esta condicién.*

Los convenios internacionales de la oit estin disponibles en: http://www.oit.org/ilolex/spanish.
La ratificacién es el acto por el cual un Estado miembro se compromete oficialmente a
tomar las medidas necesarias para hacer efectivas las disposiciones de un convenio de la
oit, tanto por ley como por prictica.

> Ver Pautasst, FAUR y GHERARDI (2004).

Para mayor informacién, ver ort (2006).
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Normativa internacional sobre maternidad y
responsabilidades familiares analizada en este capitulo

Convenios protectivos Convenios igualitarios
3y €183 sobre proteccion de la maternidad C156 sobre trabajadores con responsabilidades
familiares

Marco legal en la Argentina

Regulacion del trabajo remunerado registrado

Ley 20.744 de Contrato de Trabajo (LCT) —_—> Trabajadores del sector privado

Ley Marco de Regulacion del Empleo Publico Trabajadores del Servicio Civil de la Nacion
Nacional 25.164 + Convenio de Trabajo para la > (Poder Ejecutivo Nacional y organismos

Administracion Puablica descentralizados)
o Proteccion y estabilidad del empleo e Licencia por paternidad
o Licencia de maternidad e Licencia por cuidado de hijo enfermo
® Permisos para la lactancia o Jardines maternales

Las disposiciones legales en la Argentina regulan exclusivamente el trabajo
remunerado que estd registrado (inserto en sistema de aporte de la seguridad
social), lo que implica relacién de dependencia. Esto, a pesar de que la Consti-
tucién Nacional (cN) reconoce la proteccién del sistema de seguridad social a las
trabajadoras embarazadas y a las lactantes, mds alld de si aportan o no al sistema
de seguridad social (art. 75, inc. 23).

Respecto a la normativa laboral que protege a las mujeres en el dmbito labo-
ral,la Ley n.” 20.744 (t. 0. 1976) de Contrato de Trabajo (LcT) es el instrumento
que regula el contrato individual de trabajo en las relaciones laborales privadas.
En el Titulo vir relativo al “Trabajo de Mujeres” (art. 172 a 186, LcT) se establece
con especial énfasis la proteccién de la maternidad. Esta ley ampara a los traba-
jadores y trabajadoras en relacién de dependencia y que se encuentren registra-
dos, con excepcidn de los dependientes de la administracién ptiblica nacional,
provincial y municipal, los/as trabajadores/as del servicio doméstico y los/as tra-
bajadores/as agrarios, quienes se rigen por estatutos especiales.
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Los trabajadores y trabajadoras del sector piblico nacional, por su parte,
estin comprendidos en la Ley Marco de Regulacién del Empleo Pablico Na-
cional n.° 25.164 del afio 1999, y la Ley n.® 24.185 y Decreto Reglamentario
n.” 447/93 Convenciones Colectivas de Trabajo para la Administracién Pablica
Nacional, homologado por el Decreto Nacional n.” 214/2006. Esta normativa
regula los deberes y derechos del personal que integra el Servicio Civil de la Na-
cién que prestan servicio en el Poder Ejecutivo Nacional, incluidos los organis-
mos descentralizados (Ley n.° 25.164, art. 3). Sin embargo, se establece que el
personal que preste servicios en organismos pertenecientes a la Administracién
Piblica Nacional, y esté regido por los preceptos de la Ley de Contrato de Tra-
bajo n.? 20.744 (t. 0. 1976),y modificatorias o la que se dicte en su reemplazo, se

les aplicardn las previsiones contenidas en ese régimen normativo.

a. Proteccion de la maternidad en la legislacion argentina

La o1T asumi6 la temdtica de las madres que trabajan y, por consiguiente, pro-
tege sus derechos en el dmbito laboral, antes, durante y después del nacimiento
de su hijo.

“La proteccién de la maternidad se creé para resguardar la
salud de la madre y el nifio o nifia por nacer durante sus primeras
semanas de vida; asf como para protegerla frente a una discrimina-
cién a causa de su condicién. Aunque no se establecié con el obje-
tivo explicito de conciliar vida familiar y laboral, ha tenido efectos
sumamente importantes en esta linea. De hecho, esta proteccién
es bdsicamente la tnica medida con efectos conciliatorios presen-
tes en la legislacién laboral de todos los paises de la regién. En la
mayoria de los casos, consiste en una licencia, el fuero maternal y
permisos para la lactancia” (o1t y PNUD, 2009: 88).

Desde hace mucho tiempo la orT aborda la problemdtica de las mujeres que son
madres y trabajadoras. Al respecto, cuenta con tres convenios promulgados: C3 de
1919, C103 de 1952 y C183 de 2000. Este dltimo mantiene los principios funda-
mentales de la proteccién a la maternidad y, entre otros cambios, amplia su campo
de aplicaci6n a todas las mujeres empleadas; protege no sélo a las madres en caso de
enfermedades que sean consecuencia del embarazo o parto, sino también a las com-
plicaciones que pueden derivarse de estos; prevé un periodo de proteccién al empleo
mds largo; y recomienda a los paises adoptar medidas apropiadas para garantizar que
la maternidad no constituya una causa de discriminacién en el empleo.
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Proteccidon y estabilidad del empleo

El C3 considera ilegal el despido durante la licencia maternal de las mujeres
que trabajan en empresas industriales o comerciales, ptiblicas o privadas, o en
sus dependencias, con excepcidén de las empresas en que sélo estén empleados
los miembros de una misma familia.

Por su parte, el C183 del afio 2000 revisa el C103 de 1952, que introdu-
jo la maternidad como bien juridico tutelado, ampliando considerablemente el
dmbito de aplicacién de la proteccién a todas las mujeres que estén ocupadas en
labores industriales, no industriales y agricolas, asi como las ocupadas en el tra-
bajo doméstico y en el trabajo asalariado a domicilio. El mismo hace referencia
explicita a la proteccién del empleo y la no discriminacién de las mujeres traba-
jadoras al momento de su maternidad, y establece las siguientes pautas:

¢ Prohibe que el empleador despida a una mujer embarazada, o durante su
licencia maternal o en caso de enfermedad o complicaciones, o después de
haberse reintegrado al trabajo durante un perfodo determinado por la le-
gislacién nacional, excepto por motivos que no estén relacionados con el
embarazo, el nacimiento del hijo y sus consecuencias o la lactancia.

* Establece que ninguna trabajadora embarazada o lactante puede ser obliga-
da a desempeiiar un trabajo que ponga en peligro su salud o la de su hijo.

* Garantiza a la mujer el derecho a retornar al mismo puesto de trabajo o a un
puesto equivalente con la misma remuneracién, al término de la licencia por
maternidad.

Por otra parte, en dicho convenio también se estipul6 que los paises firman-
tes o adherentes deben adoptar medidas para garantizar que la maternidad no
constituya una causa de discriminacién en el empleo, con inclusién del acceso
al empleo. Al respecto, menciona la prohibicién de que se exija a una mujer que
solicita un empleo someterse a un examen para comprobar si estd o no embara-
zada, o bien presentar un certificado de dicho examen.

A pesar de que en la Argentina el C183 no fue ratificado, tanto el derecho la-
boral privado como publico protege a la mujer en su funcién reproductiva y porlo
tanto garantiza la estabilidad laboral durante el embarazo. La Ley de Contrato de
Trabajo 20.744, en su articulo 177, establece esta garantia a partir del momento en
que la muyjer notifica fehacientemente al empleador la fecha presunta de parto:

“Se presume, salvo prueba en contrario, que el despido de

la mujer trabajadora obedece a razones de maternidad o embara-
zo cuando fuese dispuesto dentro del plazo de siete y medio (7 'y
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1/2) meses anteriores o posteriores a la fecha del parto, siempre
y cuando la mujer haya cumplido con su obligacién de notificar
y acreditar en forma el hecho del embarazo asi, en su caso, el
del nacimiento. En tales condiciones, dard lugar al pago de una
indemnizacién igual a la prevista en el articulo 182 de esta ley”
(art. 178, LcT).

El caso de las trabajadoras del sector publico es similar. El articulo 134,
, del Decreto n.® 214/2006 garantiza a las mujeres la estabilidad de su
empleo desde el momento en que comunican fehacientemente (mediante certifi-

nciso “e”

cado médico) la fecha probable de parto.

Licencia por maternidad

El C3 de 1919 establece la prohibicién de que las trabajadoras de empresas
industriales o comerciales, ptblicas o privadas, trabajen hasta seis semanas des-
pués del parto, al tiempo que les otorga la posibilidad de abandonar su puesto
de trabajo seis semanas antes del mismo, previa presentacién del certificado mé-
dico. Asimismo, se les reconoce el derecho a prestaciones para su manutencién
y la de su hijo/a, las que serdn asumidas por el tesoro publico o por un sistema de
seguro social, como también se les garantiza asistencia sanitaria gratuita.

Anos mis tarde, la o1T estipulé, mediante el C183, una extensién de la li-
cencia por maternidad a un minimo de 14 semanas, y de la cobertura a las em-
pleadas incluidas en formas atfpicas de trabajo dependiente. Adicionalmente, y
recogiendo lo establecido en el C103, establece la posibilidad de que el tiempo
de duracién del permiso de maternidad sea distribuido a opcién de la intere-
sada, con la dnica salvedad de que por lo menos seis semanas sean utilizadas
después del parto. También, las prestaciones relativas a la maternidad deben ser
costeadas por el Estado (seguridad social) y no por los empleadores, a no ser
que la ley asi lo indique. Ello, con el fin de impedir la discriminacién hacia las
mujeres en el mercado laboral.

Respecto a la licencia por maternidad, en la Argentina su duracién es de 12
semanas (90 dias), tal como se prevefa en el C3. Asi, la LcT prohibe el trabajo de
la mujer durante 90 dias (45 dfas anteriores y 45 posteriores al parto). La traba-
jadora queda facultada a optar por una reduccién del tiempo de licencia anterior
al parto —que no puede ser inferior a 30 dfas— y acumular el resto al perfodo de
descanso posterior al nacimiento del hijo/a. Sin embargo, para el caso de los naci-
mientos pre-término, se acumulard al descanso posterior todo el lapso de licencia
que no se hubiere gozado antes del parto, de modo de completar los 90 dias.

Por su parte, el articulo 134, inciso “e”, del Decreto n.” 214/06 prohibe el
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trabajo durante 100 dfas (30 dias anteriores y 70 dias posteriores al parto) a las
trabajadoras del sector piblico. Sin embargo, ellas podrin optar por la reduc-
cién de la licencia anterior al parto presentando un certificado médico autori-
zante. En este caso, y en el de nacimiento pre-término, se acumulard al descanso
posterior todo el lapso de licencia que no se hubiese gozado antes del parto, de
modo de completar los 100 dias. Por dltimo, a partir del nacimiento del tercer
hijo estas madres tienen el beneficio de 10 dias adicionales y corridos a la licen-
cia por maternidad, por cada embarazo sucesivo (art. 136, Decreto n.® 214/06).

Por otra parte, la regulacién de la licencia por maternidad contempla de ma-
nera especial el caso de las madres que tienen hijos con sindrome de Down. Asi,
la Ley n.° 24.716/96 (art. 1) establece como opcional un plazo de seis meses de
licencia para estas madres adicionales a la licencia habitual por maternidad. Esta
licencia especial es sin goce de sueldo, pero las madres perciben una asignacién
familiar por el mismo monto que su remuneracién.

En la Argentina, el salario de las trabajadoras del sector publico y del priva-
do es reemplazado por una asignacién familiar de igual monto, es decir, el costo
no lo asume directamente el empleador sino el Estado a través de un programa
de seguro social: las asignaciones familiares.

Permisos para la lactancia

En caso de amamantamiento, el C3 establece que los empleadores deberdn
concederles a las trabajadoras dos descansos remunerados de media hora cada
uno, mientras que en el C183 se estipula que la mujer tiene derecho a una o va-
rias interrupciones por dia o a una reduccién diaria del tiempo de trabajo para la
lactancia de sus hijos. Asimismo, en este tltimo convenio se acuerda que el tiem-
po de lalactancia debe contabilizarse como tiempo de trabajo y, por lo tanto, ser
remunerado. Cabe destacar que no establece un tiempo especifico de duracién
del beneficio, el cual debe ser establecido por la legislacién de los paises.

En la Argentina, el articulo 179 de la LcT establece que la madre trabajadora
del lactante podré disponer de dos descansos de media hora para amamantar a
su hijo en el transcurso de la jornada de trabajo. Este beneficio no puede ser su-
perior a un afio posterior a la fecha de nacimiento del niflo, salvo que por razones
médicas sea necesario que la madre lo amamante por un lapso mayor.

En el caso de las madres trabajadoras del sector publico, la tinica diferencia
es que los descansos previstos (dos por dfa) son de una hora de duracién. Ade-
mis, se establece la opcién de acumular la licencia diaria ingresando al trabajo
dos horas después o retirdndose dos horas antes, de conformidad con las autori-
dades del organismo en el que se desempefia (art. 137, Decreto n.” 214/06).
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Tabla 9: Proteccion de la maternidad en la legislacién argentina.

@ Licencia de maternidad
" -‘é P ternal Prestacion Permisos para la
S S U0 M Tiempo de Fuente de la lactancia
ge licencia B prestacion
=3 licencia
Prohibicion de despido
durante la licencia Prestaciones
por maternidad o un 1 suficientes Tesoro publico | Dos descansos
plazo mayor debido a para su o sistema de remunerados de
. semanas. ” ) )
enfermedad motivada manutencion y | seguro social. | media hora cada uno.
por el embarazo o la de su hijo.
3 | parto.
Prohibicion de
despido durante Una o varias
embarazo, licencia por 1 100% del interrupciones por dia
maternidad y hasta salario . o reduccion del tiempo
. ) semanas Seguridad )
un tiempo después durante un f de trabajo, durante la
) como L social. )
(determinado por la minimo minimo de 2 a cantidad de meses que
legislacion de cada ’ 3 meses. estipule la legislacion
| 83 | pais) del regreso de la de cada pais.
S | O | madre al trabajo.
Prohibicion de
despido durante el
embarazo, licencia Dos descansos de 30
or maternidad , minutos cada uno,
S|P y 90 dias.
S | hasta 7 meses y hasta los 12 meses
§ medio anteriores o del hijo.
€ | posteriores a la fecha 100% del
2 salario .
« | de parto. Seguridad
durante la social
100 dias tota}lljad del Dos descansos de una
. ¥ | periodo. hora cada uno, hasta
Derecho a la 110 dias a »
" . los 12 meses del hijo,
o | estabilidad para planta | partir del ) )
S - con opcién de ingresar
S | permanente que no se | nacimiento .
il = o retirarse dos horas
S| & |rijaparalalct. del tercer X
cl s hijo antes/después,
= 5 ’ respectivamente.
<<| wn

Fuente: elaboracion propia sobre la base de los C3'y C183 de la oy la legislacion laboral argentina.

56




b. Trabajadores con responsabilidades familiares en la legislacion argentina

Los problemas que normalmente enfrentan los/as trabajadores/as para con-
seguir un empleo se agravan en los casos de aquellos/as que tienen hijos a cargo,
y esta situacién la sufren fundamentalmente las mujeres. Por tal motivo, la o1t
invit a los paises miembro a que promuevan la igualdad de oportunidades en
el ambito laboral, a fin de evitar que las mujeres y varones con responsabilida-
des familiares sean discriminados. Asi, en el afio 1981 promulgé el C156 sobre
trabajadores/as con responsabilidades familiares, cuyo objetivo principal es la
igualdad de oportunidades y trato entre hombres y mujeres con y sin responsa-
bilidades familiares.

En el articulo 1 se establece que “el convenio se aplica a los trabajadores y
trabajadoras con responsabilidades hacia los hijos a su cargo, cuando tales res-
ponsabilidades limiten sus posibilidades para preparase para la actividad econé-
mica y de ingresar, participar y progresar en ella”. Sin embargo, también se con-
sideran las responsabilidades de cuidado hacia otros familiares dependientes.

Adicionalmente, el convenio se debe “aplicar a todas las ramas de actividad
econémica y a todas las categorfas de trabajadores” (art. 2, C156). Esto quiere
decir que no existen excepciones y que comprende todo tipo de empleo: traba-
jos domésticos, a tiempo parcial, inclusive.

Por otra parte, los Estados deben proveer o promover servicios que faciliten
a las trabajadoras y trabajadores con responsabilidades familiares dedicarse a
su empleo, tales como servicios de guarderfas o jardines para los nifios (art. 5,
C156).

Licencia por paternidad

La legislacién privada contempla la licencia por paternidad como tnica fi-
gura de las responsabilidades familiares con respecto a la reproduccién, mien-
tras que la legislacién de la administracién publica es mds amplia y considera
licencias parentales.

Con respecto ala licencia por paternidad, la legislacién privada sélo le otor-
ga al padre el beneficio de dos dias corridos por nacimiento del hijo, considerada
como licencia especial (art. 158, LcT). En el caso del sector ptiblico, la legislacién
le otorga una licencia de cinco dias hébiles por nacimiento de un hijo (art. 140,
Decreto n.” 214/06).

Por otra parte, en el caso de la administracién ptblica, se contempla una
licencia especial por adopcién de uno o mds nifios con goce de haberes de 100
dias seguidos a partir del momento en que se produce. En caso de que la adop-
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cién se otorgue a un matrimonio o a quienes viven en aparente matrimonio, se
limitard el plazo a 30 dias respecto del varén (art. 141, Decreto n.® 214/06).
También se establece una licencia parental para trabajadores que tengan hi-
jos menores de edad, en caso de fallecer la madre, padre o tutor de los menores.
En este caso, la madre o el padre tienen derecho a 30 dias corridos de licencia,
sin perjuicio de la que le corresponde por fallecimiento (art. 142, Decreto n.°

914/06).

Licencias por cuidado de hijo enfermo

La orr establece que las trabajadoras tienen derecho a una licencia especial
en caso de enfermedad o complicaciones en el embarazo o parto, y transfiere a
cada pafs la responsabilidad de determinar las caracteristicas y duracién de la
misma.

Particularmente, la Recomendacién 165 llama la atencién sobre la impor-
tancia de que trabajadores y trabajadoras puedan obtener un permiso en caso de
enfermedad del hijo/a u otro miembro de su familia directa.

Sin embargo, en la Argentina no existen disposiciones explicitas al respec-
to, salvo la opcién de ejercer voluntariamente el estado de excedencia por causa
justificada debido a la necesidad de cuidado de un hijo enfermo menor de edad
a su cargo (art. 183, LcT). Esto, sin remuneracién ni aportes a la seguridad social.
Tampoco se computa en la antigiiedad, pero si se mantiene el puesto de trabajo.

Asi, una vez finalizado el periodo de licencia por maternidad, la madre tra-
bajadora podré optar entre las siguientes situaciones: (@) continuar su trabajo
en la empresa tal como lo venfa haciendo; (b) rescindir su contrato de trabajo
y percibir el 25% de su remuneracién en concepto de indemnizacién por cada
afo de servicio; (¢) quedar en situacién de excedencia voluntaria por un perfodo
minimo de 3 meses y mdximo de 6 meses.

Los dos tltimos beneficios (b y ¢) son de aplicacién sélo para aquellas ma-
dres que tienen como minimo un afio de antigiiedad en el trabajo, y que justifi-
quen la necesidad de cuidado de un hijo enfermo menor de edad a su cargo.

Cabe destacar que la excedencia no es remunerada ni tampoco estd cubierta
por una asignacién familiar, lo cual hace que en la prictica esa opcién sea rara-
mente utilizada por la mujer una vez que finaliz6 su licencia por maternidad.

A su vez, esta opcién es solamente vilida para las madres, con excepcién de
algunos convenios colectivos de trabajo que incluyen prescripciones que facul-
tan al padre a hacer uso de ella. Es decir, a los efectos de la legislacién, la mater-
nidad es responsabilidad prioritaria -y casi exclusiva- de la mujer.
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Servicios de cuidado en el lugar de trabajo

De acuerdo con el C156 y la Recomendacién 165, el Estado debe proveer
o garantizar la organizacién de servicios de cuidado. La existencia de guarderfas
o centros de cuidado es una medida fundamental para que los trabajadores pue-
dan conciliar sus responsabilidades familiares con las obligaciones relacionadas
al empleo. En las leyes laborales de varios paises se explicita el deber del emplea-
dor de brindar estos servicios en el local de trabajo o a través de la contratacién
de un proveedor externo. El inconveniente es que esta obligacién generalmente
se define en funcién del nimero de empleadas mujeres.

En la Argentina, la LcT establece en su articulo 179 que los empleadores
deben habilitar salas maternales y guarderfas en funcién de un nimero de tra-
bajadoras ocupadas a determinarse, pero esta norma nunca fue reglamentada ni
aplicada. El ndmero que se adopt6 enlos hechos fue el de cincuenta trabajadoras
mujeres.

Cabe recordar que la LcT tiene dos antecedentes previos: la Ley n.° 11.317,
que habfa establecido la obligacién de habilitar guarderfas en empresas con 50 o
mds trabajadoras mayores de 18 afios, y la Ley n.® 20.582 que dispuso la insta-
lacién de jardines maternales zonales para menores de 18 afios. Ambas disposi-
ciones no han sido reglamentadas hasta el momento.

La principal limitacién de la normativa privada es que, por un lado, no al-
canza a los sectores informales de la economia y a las pequefias empresas y, por
el otro, asocia el derecho de las guarderfas a las mujeres trabajadoras, excluyendo
a los padres.

Por su parte, la legislacién del sector puiblico contempla una ayuda econé-
mica para aquellos/as trabajadores/as que tienen hijos entre los 45 dfas y los 5
anos de edad cumplidos antes del 30 de junio de cada afio, y que envian sus hijos
a jardines maternales o guarderfas. Estos padres perciben un reintegro mensual
de un monto de dinero determinado, cuando su ingreso mensual por todo con-
cepto no exceda el tope de ingreso mensual establecido por las normas que re-
gulan las asignaciones familiares. Este reintegro debe ser percibido s6lo por uno
de los padres, tutores o guardadores, cuando ambos se desempeifien en relacién
de dependencia. Durante el periodo de licencia anual ordinaria, el derecho a este
reintegro serd proporcional a los dfas efectivamente trabajados (art. 131, Decreto

n.° 214/06).
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Tabla 10: Ayuda a los trabajadores con responsabilidades familiares en la legislacion

argentina

Medidas

Licencias de paternidad

Licencias por necesidades
familiares

Obligacion de proveer servicios de
cuidado en el lugar de trabajo

Deberan tomarse medidas La responsabilidad Desarrollar o promover servicios
con miras a crear igualdad | familiar no debe constituir | comunitarios, publicos o privados,
efectiva de oportunidades de por si una causa tales como los servicios y medios
y trato entre trabajadores justificada para poner fin | de asistencia a la infancia y de
y trabajadoras, y que a la relacion de trabajo. asistencia familiar.
las personas con
responsabilidades familiares
(hijos u otros miembros a
cargo) que desempefien en
un empleo o deseen hacerlo
puedan hacerlo sin ser
objeto de discriminacion y,
en lo posible, sin conflicto
& | entre sus responsabilidades
G | familiares y personales.
Durante un periodo Las autoridades competentes
inmediatamente con la colaboracion de las
posterior a la licencia de | organizaciones publicas y privadas
maternidad la madre o interesadas —en especial las
el padre deberian tener organizaciones de trabajadores y
la posibilidad de obtener | empleadores— deberian facilitar
una licencia (parental) los servicios y medio de asistencia
sin perder su empleo y a la infancia y de ayuda familiar
conservando los derechos | necesarios para ayudar a los y
que se derivan de él. las trabajadores a atender sus
responsabilidades familiares y
Un trabajador (hombre profesionales.
o mujer) deberia tener la
posibilidad de obtener Autoridades y organizaciones
un permiso en caso de competentes de cada pais
enfermedad de hijo a deberian fomentar toda accion
" cargo, o de otro miembro | publica y privada para aliviar
= de su familia directa que | la carga que podria entrafiar
S necesite cuidado o sostén. | para los trabajadores/as sus
8 responsabilidades familiares. Por
é ejemplo, establecer servicios de
S ayuda en el hogar y de cuidado a
B | & domicilio.
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2 dias. Licencia de 3 dias por Empresas con 50 o mas mujeres
muerte de hijo/conyuge/ | empleadas.
padres; derecho exclusivo
de la mujer a excedencia

S por cuidado de hijos;
S derecho exclusivo de
§ la mujer a 6 meses de
5 S .

£ licencia por hijo con
A sindrome de Down.

5 dias. 30 dias de licencia para Ayuda econémica para aquellos
trabajadores con hijos que tienen hijos entre 45 dias
menores de edad, en y los 5 afos de edad cumplidos
caso de fallecer la madre, | antes del 30 de junio de cada afio

S padre o tutor. y los envian a jardines maternales
= o0 guarderias.

© S

£ [<%

=

S S

&S| 5

< | &

Fuente: elaboracion propia sobre la base del C156 y Recomendacion 165 de la o y de la legislacion laboral argentina.

2.3. Balance de la legislacion nacional sobre conciliacién trabajo-familia

Enla Argentina, los marcos legales de proteccién de la maternidad y ayuda a
los trabajadores con responsabilidades familiares presentan algunas limitaciones
que afectan las posibilidades de las personas para conciliar el dmbito laboral y
el familiar.

En primer lugar, tienden a centrarse en demandas conciliatorias muy es-
pecificas relacionadas con el embarazo y la maternidad. Esto acarrea una do-
ble dificultad: por un lado, los nifios/as pequefios/as no son los/las tGnicos/as
que requieren de cuidado, también los necesitan cuando crecen, e incluso otros
miembros de la familia directa lo hacen, tales como los adultos mayores o las
personas con discapacidad. Por otro lado, se fortalece la concepcién tradicional
de que las mujeres son las principales responsables de los cuidados y los varones
son “trabajadores ideales”, sin obligaciones y/o deseos de involucrarse en las
tareas familiares y del hogar. Un claro ejemplo de esta inequidad de género es la
normativa que obliga a las empresas con 50 mujeres o mds a proveer servicios de
cuidado. Aun en el caso de que el empleador cumpla con lo dispuesto en la le-
gislacién, los trabajadores varones no pueden acceder a este servicio porque los
derechos estédn restringidos a las mujeres. Es destacable que en el sector ptblico

61



esta limitacién ha sido ampliamente superada al establecer una ayuda econémica
para aquellos/as trabajadores/as que tienen hijos/as entre los 45 dias y los 5 afios
de edad, y que los envian a jardines maternales o infantiles.

En segundo lugar, la normativa en la Argentina rige s6lo en el caso de los asa-
lariados formales, lo que genera grandes exclusiones e inequidades en relacién a
las personas que se desempenan en el sector informal, en pequenias empresas o
en el servicio doméstico.” Estos son sectores en los que las mujeres —principales
responsables de las tareas de cuidado- estin sobrerrepresentadas, en especial las
que se encuentran en situacién de pobreza y no cuentan con los afios de escola-
ridad suficientes que le permitan mejorar la posicién que ocupan en el mercado
de trabajo.

En tercer término, el acceso a los beneficios legales estd generalmente aso-
ciado al vinculo laboral, es decir que las disposiciones normativas no fueron di-
sefladas para incentivar o facilitar el ingreso en el mundo laboral, sino que se
conciben como medidas protectoras para las y los trabajadores con responsabi-
lidades familiares insertos en el mercado.

Una cuarta particularidad es la existencia de desigualdades entre la normati-
va que rige para los/las trabajadores/as del sector publico y privado, en desventa-
ja de estos/as tltimos. Por ejemplo, las trabajadoras en el sector ptblico cuentan
con 10 dfas mds de licencia por maternidad y con una hora mis de permiso
por lactancia que las que se encuentran en el régimen de la LeT. Asimismo, los
trabajadores del sector publico cuentan con més dfas de licencia en el momento
de ser padres que los del sector privado: 5 dias hébiles versus 2 dias de corrido,
respectivamente. Ademds, la legislacién para las trabajadoras del sector priva-
do protege el empleo de la embarazada y la madre por un tiempo determinado
(7 meses y medio antes y después del parto), mientras que las trabajadoras de
planta permanente del sector piblico tienen garantizado su puesto de trabajo de
forma continua.

Por dltimo, un quinto aspecto importante sobre la legislacién laboral es su
grado de cumplimiento, el cual puede ser vulnerado por dos vias principales:
una, debido a la evasién y falta de fiscalizacién, y otra, por las condiciones de

En la Argentina, la actividad del servicio doméstico no se rige por la LT sino por una
reglamentacién especial, el Decreto n.” 326 del afo 1956. Esta normativa no garantiza
la estabilidad laboral en caso de embarazo, carece de normas sobre proteccién de la ma-
ternidad y lactancia, y no prevé ayuda a trabajadores con responsabilidades familiares.
Ademis, el 86% de las trabajadoras domésticas no estdn registradas y, por lo tanto, no se
encuentran amparadas por esta legislacién acotada con relacién a la temdtica de concilia-
cién (EPH, cuarto trimestre 2009, INDEC).
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muchos trabajos que limitan de hecho la posibilidad de gozar de los derechos
laborales. Es sabido que existen ciertas ocupaciones, que por sus horarios o por
lo extenso de la jornada laboral, parecieran requerir de una disponibilidad cons-
tante de los/las trabajadores/as, lo cual es incompatible con las responsabilida-
des de cuidado.

En sintesis, de acuerdo con la revisién de la legislacién laboral en la Ar-
gentina, se puede concluir que mds alld del momento puntual de la maternidad
(embarazo, parto y puerperio), los cuidados son considerados bdsicamente un
asunto privado y familiar, cuyas principales responsables son las mujeres.
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CAPITULO 3

Poblacion ocupada sin proteccion
legal para la conciliacion

En la Argentina, una proporcién importante de trabajadores/as ocupados/
as, en especial mujeres, queda sin los derechos minimos para conciliar trabajo y
familia por tres vias principales: se encuentran fuera del alcance de la legislacién
laboral, la normativa es acotada o restrictiva, y su cumplimiento es insuficiente.

Como se demuestra con la revisién de la legislacién laboral de este pais, tan-
to para el dmbito publico como el privado se contempla la conciliacién trabajo-
familia s6lo para los/las trabajadores/as en relacién de dependencia. Esto signi-
fica que sélo una de cada dos personas ocupadas se encuentra amparada por la
normativa en la actualidad, ya sea porque se desempeifia en el sector publico o
porque es asalariada registrada en el sector privado.'

' Bajo el supuesto de que todos los/las trabajadores/as en el sector ptblico tienen empleos
formales.
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Grafico 11: Poblacion urbana ocupada, total pais. Primer trimestre de 2007, en miles de
personas.

Sélo el 45% de los ocupados estan
protegidos por la ley de conciliacion

trabajo-familia Poblacion ocupada

14.501
!
[ [ |
Sector privado Sector publico Beneficiarios planes de empleo
11.981 2.237 284
I
[ [ [ |
Asalariados Patron Cuentapropia Trab. familiar sin
8.458 654 2.695 remuneracion
| 174
| I |
Registrados No registrados Servicio doméstico
4.285 3.072 1.101

Fuente: mreyss. Subsecretarfa de Programacion Técnica y Estudios Laborales. Direccion General de Estadisticas y Estudios
Laborales, sobre la base de epH (INDEC).

De esta forma, un conjunto importante de trabajadores/as ocupados/as que-
da excluido de la legislacién laboral y, por lo tanto, de un nivel bésico de pro-
teccién garantizado por el Estado. Entre ellos/as, nos interesa analizar en este
capitulo dos subconjuntos: (1) los/as asalariados/as no registrados y (2) quienes
se desempeiian en el servicio doméstico, por ser las mujeres las que se encuen-
tran sobrerrepresentadas en ambas categorias.

Adicionalmente, se indagard sobre un tercer subconjunto: los asalariados
registrados varones con responsabilidades familiares. Esto, porque la legislacién
laboral que los ampara es acotada respecto a sus responsabilidades familiares, lo
cual, finalmente, consolida a las mujeres como las principales responsables de
las tareas del cuidado.
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3.1. Trabajadores/as asalariados/as no registrados/as?

La proporcién de la fuerza laboral protegida por las leyes del trabajo ha dis-
minuido en perjuicio de los hombres y de las mujeres. Esto es asi porque los
trabajos “atipicos”, tales como los informales, a plazo fijo, la subcontratacién y el
autoempleo, se han vuelto crecientemente tipicos pero no cuentan con los bene-
ficios de un empleo regular, como lo son las vacaciones, licencias por maternidad
o enfermedad, y jubilacién.

Adicionalmente, si el empleo “tipico” se caracterizaba por no tomar en cuen-
ta las responsabilidades familiares, en el caso de los puestos atipicos, se agravan
atn mis las tensiones entre vida laboral y familiar. Las mds perjudicadas son las
mujeres con responsabilidades familiares, las cuales estin sobrerrepresentadas
en estos puestos precisamente porque, para hacerse cargo de las tareas de cuida-
do y del hogar, deben optar por trabajos mds flexibles y con jornadas mds cortas.
Ademds, debido ala nocién tradicional de la divisién sexual del trabajo, se sigue
considerando a los trabajos y salarios femeninos como complementarios a los de
los hombres.

En este sentido, segtin datos del MTEyss, en el cuarto trimestre de 2006, el
42.,0% de la poblacién urbana ocupada tenia un trabajo precario, es decir, eran
asalariados/as que no estaban registrados/as y, por lo tanto, no se les realizaban
los aportes y contribuciones al sistema de seguridad social.

Entre ellos, las presencia de mujeres es mds alta que la de varones: prictica-
mente la mitad de las mujeres (47,3%) se desempeiia en este sector en la actuali-
dad, en contraposicién al 37,7% de sus pares masculinos.

El empleo asalariado no registrado es la tnica situacién ocupacional con relacién a la
informalidad laboral que se puede medir de forma constante en la Argentina a través de la
EPH que realiza el INDEC. Por tal motivo, en este texto, para denominar a los/as asalariados/
as no registrados/as, se utilizan indistintamente los términos “informalidad” y “preca-
riedad laboral”, pese a que el primero es mds abarcativo y complejo de abordar que el
segundo.
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Grafico 12: Tasa de empleo no registrado segn sexo (2003-2006).
60,0 55,0 54,2
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40,8

37,7
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Fuente: meyss. sspryeL. Direccion General de Estadisticas y Estudios Laborales, sobre la base de epH (inpEc).
Nota: la tasa de empleo no registrado se calculd considerando a los asalariados de 18 afios y més a los que no se les
realizan descuentos jubilatorios.

Ahora bien, si se analiza el interior del grupo de las mujeres, se comprueba
que son las madres quienes se encuentran en situacién de desventaja respecto a
las que también son jefas de hogar o c6nyuges, pero no tienen hijos.? Tal como
se puede observar en el grifico n.” 13, la mitad de las madres asalariadas no
estdn registradas, contra el 32,3% de las mujeres jefas de hogar o cényuges que
no tienen hijos.

3 Cabe aclarar que no se considera la categoria “restantes mujeres” para el andlisis por tra-
tarse de mujeres més jévenes, que ocupan el lugar de hijas o nietas al interior del hogar en
el que viven.
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Grafico 13: Tipo de insercion ocupacional seguin condicién de maternidad (2006). Total
aglomerados urbanos.
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Fuente: elaboracion propia sobre la base de Lupica, C. et al, 2009. epH (INDEC).

Esto significa que a la brecha de género que existe en la precariedad laboral
en desventaja de las mujeres respecto de los varones, se debe adicionar la des-
igualdad intragénero en detrimento de las madres. Finalmente, son ellas quienes
contindan siendo las principales responsables del cuidado.

Por otra parte, también son quienes necesitan mds apoyo, ya que estin so-
brerrepresentadas en el sector informal y, por lo tanto, desprotegidas legalmente.
Es decir, son aquellas mujeres con responsabilidades familiares, en situacién de
vulnerabilidad social, con menos afios de escolaridad formal, mayor cantidad de
hijos y sin vinculos conyugales tienen mayores probabilidades de insertarse en
ocupaciones precarias y, por lo tanto, no estdn al amparo de la legislacién laboral
sobre maternidad y trabajadores/as con responsabilidades familiares.

Estas afirmaciones se sustentan con los siguientes datos:

a. Pricticamente todas las madres pobres e indigentes que estin ocupadas
tienen trabajos precarios, mientras que sélo el 38,9% de las no pobres lo
tiene.
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Grafico 14: Tipo de insercion ocupacional de las jefas o conyuges madres, segtin indicador
de pobreza (2006). Total aglomerados urbanos.
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Fuente: elaboracion propia sobre la base de Lupica, C. et al, 2009. epH (iNDEC).

b. El87,3% de las madres ocupadas con bajo nivel educativo se inserta en un
trabajo precario, mientras que lo hace el 51,8% de las que lograron un nivel
educativo medio y el 15,2% de las que cuentan con alto nivel educativo.

Grafico 15: Tipo de insercion ocupacional de las jefas o conyuges madres, segun nivel
educativo (2006). Total aglomerados urbanos.
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Fuente: elaboracion propia sobre la base de Lupica, C. et al, 2009. epH (iNDEC).
Nota: bajo: primario incompleto, primario completo y secundario incompleto. Medio: secundario completo y terciario/
universitario incompleto. Alto: terciario/universitario completo.
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c. El 84% de las madres ocupadas que tienen mds de cuatro hijos tiene un
trabajo precario, contra el 60,9% de las que tienen 3 a 4 hijos, y el 42,8% de
las menos prolificas (hasta dos hijos).

Grafico 16: Tipo de insercidn ocupacional de las jefas o conyuges madres, segtin indicador
de pobreza (2006). Total aglomerados urbanos.
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Fuente: elaboracion propia sobre la base de Lurica, C. et al, 2009. epH (iNDEC).

d. E168,3% de las madres solteras ocupadasy el 55,2% de las divorciadas o se-
paradas tiene un trabajo precario, mientras el 47,3% de las unidas o casadas
lo hace.

Grafico 17: Tipo de insercion ocupacional de las jefas o conyuges madres, segun indicador
de pobreza (2006). Total aglomerados urbanos.
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Fuente: elaboracion propia sobre la base de Lurica, C. et al, 2009. epH (iNDEC).
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3.2. Trabajadores/as en el servicio doméstico

La contratacién de personal doméstico es un recurso utilizado por las fami-
lias en situacién socioeconémica favorable para la atencién de las responsabili-
dades del hogar. De esta manera, genera una cantidad importante de empleo y
se constituye en un recurso clave para la conciliacién de las mujeres de mayores
ingresos. Sin embargo, los trabajadores y trabajadoras domésticas no reciben un
trato equitativo en relacién a otros/as asalariados/as en la Argentina. La ley labo-
ral que los/as ampara es restrictiva respecto a sus derechos y su aplicacién atin
no estd generalizada, debido a la naturaleza oculta de este trabajo que se realiza
puertas adentro de la unidad familiar, entre otros motivos. En consecuencia, una
proporcién importante de los/as trabajadores/as domésticos estd empleado/a de
manera informal, con salarios muy bajos, y con escasos derechos legales o pro-
tecciones sociales. Todo ello resulta en oportunidades laborales en condiciones
de precariedad que son tomadas por quienes no tienen posibilidades de elegir:
las personas mds pobres y con menor nivel de educacién formal, entre las cuales
se encuentran muchas mujeres.

Por otra parte, el servicio doméstico es una ocupacién feminizada en extre-
mo en este pafs: practicamente la totalidad de quienes desarrollan esta actividad
son mujeres. Asimismo, es una ocupacién relevante para el empleo femenino, ya
que agrupa al 17,4% del total de mujeres ocupadas que tienen entre 14 y 49 afios
de edad (EPH, segundo semestre de 2006). Segtin un estudio de la Direccién Ge-
neral de Estudios y Estadisticas Laborales (DGEyEL) del Ministerio de Trabajo,
Empleo y Seguridad Social (MTEyss), para el cuarto trimestre de 2004 las traba-
jadoras del servicio doméstico eran 911.000 mujeres en todo el pais.

Dentro de ellas, son precisamente las mujeres con hijos quienes conforman
la mayor parte de la fuerza de trabajo. Tal como se puede observar en el grafico
n.° 18, las madres tienen dos veces mds probabilidades de trabajar en este sector
que las mujeres conyuges o jefas de hogar que no tienen hijos.*

* Cabe aclarar que la categorfa “restantes mujeres” no se incluye en el andlisis por estar

constituida por mujeres jévenes, que ocupan el lugar de hijas o nietas en el hogar en que
viven.
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Grafico 18: Situacion ocupacional de las mujeres en edad fértil, jefas o conyuges madres y
jefas o conyuges no madres (2006). Total aglomerados urbanos.
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Fuente: elaboracion propia sobre la base de Lurica, C. et al, 2009. epH (iNDEC).

Ahora bien, jpor qué se producen estas diferencias entre las mujeres con y
sin hijos? La respuesta no es sencilla. En primer lugar, estd vinculada con las dis-
paridades de las condiciones econémicas y los niveles educativos entre las ma-
dres y las mujeres sin responsabilidades familiares, ambos factores vinculados al
desarrollo humano que les posibilita o las condiciona para la insercién laboral.

Asf, mientras el 28,6% de las madres son pobres, e incluso el 9,1% son in-
digentes, sélo el 5,8% y el 2,3% de las no madres lo son, respectivamente. En
este sentido, VALENZUELA (2003: 41) destaca que en América Latina el servicio
doméstico es la fuente ocupacional mds importante de las mujeres pobres, a la
vez que es en este sector en el cual se presentan las mayores situaciones de dis-
criminacién por nivel socioeconémico, género y raza.

Adicionalmente, el 48,7% de las madres tiene bajo nivel educativo (no com-
pletaron el secundario) e incluso el 6,5% no complet6 el nivel primario de es-
tudios, mientras que se encuentran en esa situacién el 17,3% y 2,6% de las no
madres, respectivamente.

Esta situaci6n es sefialada por la cEpAL (2007) cuando sostiene que la baja
escolaridad de las mujeres es un factor decisivo en la reproduccién del actual
patrén de cuidado.
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“Este vinculo entre baja escolaridad y cuidado puede expli-
carse en la medida que el trabajo doméstico, sea o no remunera-
do, no requiere de calificaciones particulares, salvo competencias
derivadas del proceso de socializacién de género. La concentra-
ci6n de las mujeres en el trabajo de cuidado y la falta de opor-
tunidades educativas se refuerzan mutuamente, lo que pone en
evidencia una légica de mercado que impone la necesidad de
una masa suficiente de cuidadoras, remuneradas o no, para man-
tener la sociedad en funcionamiento” (CEPAL, 2007: 77).

De esta manera, el trabajo doméstico es desvalorizado e invisibilizado en
la sociedad. Se piensa que no es necesario estar calificado para su desarrollo y,
en consecuencia, tiene una baja retribucién econémica. Si esto es asi cuando
el trabajo de cuidado es remunerado, lo es atin mds cuando el mismo se realiza
“voluntaria y naturalmente” por las mujeres dentro de los hogares.

En este sentido, las mujeres en situacién de vulnerabilidad social y educativa
son las principales responsables del cuidado de los miembros de sus propias fa-
milias y, por lo tanto, puede suceder que el trabajo doméstico remunerado —con
flexibilidad horaria si se realiza por hora y con distintos empleadores- se adapte
mejor a sus necesidades de estar presentes en sus hogares. Esta es otra razén
importante para que las mujeres con responsabilidades familiares —en especial
las madres- estén sobrerrepresentadas en este tipo de trabajos.

Informalidad laboral y desproteccion legal para la conciliacion de las mujeres
que trabajan en el servicio doméstico

Las personas que se desempeiian en el servicio doméstico tienen dos pro-
blemas que dificultan la conciliacién entre el 4mbito familiar y laboral. Por un
lado, el 86% no cuenta con los beneficios de la seguridad social y, por otro, sélo
un porcentaje muy reducido recibe otros beneficios sociales, tales como aguinal-
do, vacaciones pagadas, dias por enfermedad u obra social (EPH, cuarto trimestre
2009, INDEC).?

Uno de los factores que inciden en la irregularidad de la situacién laboral
del servicio doméstico se vincula con el peculiar cardcter del dmbito en el que
se desarrolla la actividad laboral de estas trabajadoras -la unidad doméstica o el
hogar-, dmbito de dificil acceso al control directo por parte del Estado.

Por otro lado, atin las que se encuentran registradas formalmente carecen de

> Paramds informacién, ver Newsletter del Observatorio,n.® 15. Fundacién Observatorio de

la Maternidad. Buenos Aires, febrero de 2009.
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los beneficios por maternidad y ayuda a trabajadores/as con responsabilidades
familiares establecidos en la LcT. Esto, porque el personal doméstico se rige por
el Decreto de 1956 (Estatuto del Servicio Doméstico) y las modificatorias intro-
ducidas por las resoluciones del Poder Ejecutivo Nacional. Segtin esta norma,
son consideradas asalariadas del servicio doméstico aquellas empleadas sin re-
tiro o quienes trabajan como minimo 16 horas semanales distribuidas en cuatro
dias de cuatro horas para un mismo empleador.

En el afio 2000, a través de la Ley de Reforma Tributaria (n.° 25.239) se am-
plié la cobertura jubilatoria y de salud a las trabajadoras con carga horaria infe-
rior, y se establecié una obligatoriedad de aportes y contribuciones para aquellas
que trabajan 6 horas y mds. Estos aportes y contribuciones se establecen como
sumas fijas para cada tramo horario. Aqui es relevante enfatizar que las sumas
fijas establecidas para los empleados de entre 6 y 15 horas son inferiores al mi-
nimo requerido para alcanzar las prestaciones de cobertura de salud y seguridad
social, por lo que el acceso a estos beneficios queda supeditado a un aporte adi-
cional que deben realizar las trabajadoras de menores ingresos.

De esta manera, y como se estima que el 90,6% de las ocupadas en el ser-
vicio doméstico trabajan 6 o mds horas semanales y estdn comprendidas en la
Ley de Reforma Tributaria, la mayorfa de las trabajadoras del servicio doméstico
tiene derecho a que se le realicen los aportes jubilatorios vigentes (DGEyEL, 2004:
185).

Sin embargo, como esta actividad se rige por un marco regulatorio espe-
cifico, estas mujeres quedan excluidas de otras garantias presentes en la LcT,
el régimen de asignaciones familiares y la Ley de Empleo, lo cual involucra
condiciones de mayor desventaja para ellas en relacién al resto de las personas
asalariadas registradas. Entre los derechos que les son restringidos a estas em-
pleadas, se puede mencionar la exclusién del derecho de licencia por mater-
nidad, especialmente relevante en una actividad ejercida casi exclusivamente
por mujeres.

Para solucionar ambos problemas -cobertura escasa y legislacién acotada-,
el Gobierno nacional ha tomado medidas importantes. Por una parte, se llevan
a cabo acciones para mejorar el nivel de registro de las personas ocupadas en
el servicio doméstico. Asf, a partir de 2005 la Administracién Federal de In-
gresos Publicos (aFIP) estableci6 un régimen de créditos fiscales por el cual los
contribuyentes del Impuesto a las Ganancias podian deducir de su declaracién
impositiva, el costo de los aportes y contribuciones realizadas por sus emplea-
dos y empleadas al Régimen Especial de Seguridad Social para Empleadores
del Servicio Doméstico. Desde el aiio 2000 se establecié un régimen especial
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de seguridad social por el que, a cambio de una suma fija ~que pagan entre el
empleador y el empleado-, ese personal tiene derecho a la jubilacién y pensién
y a recibir la atencién médica de una obra social. Actualmente esa cuota es de
$81,75 ($35 de jubilacién y $46,75 de salud).

Segtn la dltima informacién disponible (abril 2007), con este procedimien-
to se registraron 300.000 empleadas sobre un universo a cubrir de 1 millén,
aproximadamente (o1T, 2007: 4). Cabe destacar que en enero de 2005, cuando
se puso en marcha el plan, habia s6lo 58.000 trabajadoras del servicio doméstico
registradas.

En suma, las mujeres que se desempefian en el servicio doméstico posibi-
litan la conciliacién entre trabajo y familia de otras mujeres, en mejor situacién
socloeconémica, con mds afios de escolaridad, e insertas en trabajos de mayor
calidad y remuneracién. De esta manera, se configura una “cadena de cuidados”
en cuyos diferentes eslabones mujeres reemplazan a otras mujeres en las respon-
sabilidades y tareas de los cuidados familiares.

Sin embargo, estas “cadenas” tienen dos fallas importantes: por una par-
te, tal como se rige el trabajo doméstico hoy, las empleadas domésticas estin
practicamente imposibilitadas para compatibilizar sus necesidades personales,
familiares y laborales. Pero, por otra parte, las cadenas de cuidados reproducen
y amplifican, incluso a escala global y entre paises, la naturalizacién de la divi-
si6n inequitativa de trabajo y roles entre hombres y mujeres. En este sentido, las
mujeres no sélo relevan a los hombres, las familias y el capital privado de sus
responsabilidades hacia la reproduccién social, sino que ademds subsidian al
Estado ausente en las politicas sociales

3.3. Incluidos pero discriminados: derechos limitados para trabajadores
masculinos

Como se analizé en el segundo capitulo de este informe, la legislacién sobre
conciliacién trabajo y familia en la Argentina tiene algunas limitaciones impor-
tantes, entre las que nos interesa destacar en este apartado las siguientes tres: en
primer lugar, s6lo protege a los trabajadores del sector publico y privado que se
encuentran en relacién de dependencia y estdn registrados; en segundo lugar,
tiende a centrarse en demandas conciliatorias muy especificas relacionadas con
el embarazo y la maternidad; y en tercer lugar, estdn focalizadas casi exclusiva-
mente en las trabajadoras femeninas.

Respecto a este dltimo punto, basta mencionar los siguientes ejemplos:
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(1) Dentro de las normas protectivas, los hombres no tienen derecho al “fuero
paternal”, es decir que pueden ser despedidos durante la gestacién de su
hijo e incluso después del momento del parto, durante su licencia por pa-
ternidad.

(2) En el caso de las normas igualitarias, mientras la licencia por maternidad es
de 90 o 100 dias para las trabajadoras del sector privado y ptblico respec-
tivamente, la licencia por paternidad es de apenas 2 dias en el caso de los
asalariados registrados del sector privado y de 5 para los empleados en el
sector publico. Asimismo, los varones no tienen el derecho de excedencia a
mayor cantidad de dfas a partir del nacimiento del tercer hijo/a, o en el caso
de hijos/as con sindrome de Down.

(3) De igual manera, entre los/as asalariados/as registrados/as del sector privado,
el derecho de acceder a servicios de cuidado en el lugar de trabajo estd dise-
nado y restringido a las mujeres. Por una parte, es obligatorio para aquellos
empleadores que tengan cincuenta empleadas mujeres o mds sin importar la
cantidad de trabajadores varones. Por otra, es un beneficio al que acceden
s6lo las féminas. Esto significa que el derecho a reclamar la prestacién de
dicho servicio estd restringido incluso en el caso de aquellos varones que se
desempeiian en empresas en las cuales existen jardines maternales.

Las mencionadas limitaciones legislativas lejos estdn de beneficiar a las mu-
jeres. Mds bien, la discriminacién o restriccién de beneficios para los varones
las reafirma en el rol de principales responsables de las tareas de cuidado al no
facilitar o promover el ejercicio de cuidado por parte de los hombres.

Asi, es posible concluir que los trabajadores masculinos, atin cuando son
asalariados registrados, estin incluidos pero son discriminados por la ley. Di-
cha situacién es consecuencia de la divisién tradicional del trabajo -remunerado
para los hombres y doméstico para las mujeres-, y la cldsica concepcién del tra-
bajo para varones sin responsabilidades familiares. Revertir esta situacién y ase-
gurarles mayor acceso a garantias en el trabajo permitird comenzar a establecer
la posibilidad de equiparar la realizacién de las tareas de cuidado entre varones
y mujeres al interior de los hogares.
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3.4. Incluidas pero discriminadas por la interpretacion restrictiva de la ley

La rcTy la normativa del sector publico establecen un tiempo de licencia de
maternidad remunerada de 90 y 100 dias, respectivamente. Respecto al salario
de las trabajadoras asalariadas registradas del sector piblico y privado, el mismo
es reemplazado por una asignacién familiar de igual monto, es decir que el costo
no lo asume directamente el empleador sino el Estado.

Asi, la Ley de Contrato de Trabajo n.® 24.714, en su articulo 11 establece:

“La asignacién por maternidad consistird en el pago de una
suma igual a la remuneracién que la trabajadora hubiera debido
percibir en su empleo, que se abonara durante el periodo de li-
cencia legal correspondiente. Para el goce de esta asignacién se
requerird una antigiiedad minima y continuada en el empleo de
tres meses”.

Ahora bien, jqué se entiende por “suma igual a la remuneracién”?, ;se
incluye en este concepto los aportes y contribuciones a la seguridad social y
el sistema provisional (sp)? Los articulos 6 y 7 de la LcT establecen que se
considerard remuneracién a los efectos de esa ley, la definida por el Sistema
Integrado de Jubilaciones y Pensiones (Ley n.° 24.241). Asi, se considera re-
muneracién todo ingreso que percibiere el/la afiliado/a en dinero o en especie
susceptible de apreciacién pecuniaria, en retribucién o compensacién o con
motivo de su actividad personal, en concepto de sueldo, sueldo anual com-
plementario, salario, honorarios, comisiones, participacién en las ganancias,
habilitaci6n, propinas, gratificaciones y suplementos adicionales que tengan el
cardcter de habituales y regulares, vidticos y gastos de representacién, excepto
en la parte efectivamente gastada y acreditada por medio de comprobantes, y
toda otra retribucién, cualquiera fuere la denominacién que se le asigne, per-
cibida por servicios ordinarios o extraordinarios prestados en relacién de de-
pendencia. En consecuencia, las asignaciones familiares quedan excluidas de
esta definicién.

Por otra parte, segtin la autoridad de aplicacién, la Administracién Nacional
de la Seguridad Social (aNsEs),’ la asignacién familiar por maternidad para tra-
bajadoras en relacién de dependencia consiste en el pago de un monto igual al
sueldo bruto que le hubiera correspondido percibir a la trabajadora durante el

6

Fuente: http://www.anses.gov.ar/trabajadores/aaff/suaf/maternidad/maternidad.php.
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periodo de licencia legal con motivo del parto. Cabe aclarar que para su cobro
no rigen topes minimos ni miximos de remuneraciones.

Sin embargo, mediante una interpretacién restrictiva de la ley, durante el
goce de la licencia por maternidad la trabajadora no percibe remuneraciones
sino un subsidio familiar por maternidad por parte de la ANSES. Asf, el importe
que cobra la trabajadora durante los 90 dias de licencia por maternidad no cons-
tituye un salario, y por tanto, no estd sujeto a contribuciones patronales de nin-
gln tipo y no se incluye en el cémputo del aguinaldo anual (sueldo anual com-
plementario). Por esa trabajadora, en ese lapso, la empresa dispone, entonces,
los recursos integros para cubrir su reemplazo sin pagos adicionales (BERGER, S.
y H. SzreTTER, 2001: 10).

De esta manera, las mujeres que tienen hijos/as deben trabajar tanto tiempo
mds como periodos de licencias por maternidad hayan tenido, para poder alcan-
zar la efectiva antigiiedad en el empleo y jubilarse. El hecho de que tener hijos/
as alargue la vida laboral de las mujeres es una injusticia en razén del género que
perjudica a las trabajadoras con responsabilidades familiares.
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CAPITULO 4

Politicas publicas y medidas de
apoyo a la conciliacion

En este capitulo se describen las principales acciones del Estado o medidas
de politicas ptiblicas que directa o indirectamente favorecen la conciliacién entre
la vida familiar y la actividad laboral remunerada de las personas. En el andlisis,
se ahonda en la oferta de servicios de cuidado y de educacién para nifios y nifias,
el sistema de seguridad social y los servicios de cuidado para los adultos mayo-
res y para las personas con necesidades especiales: personas con discapacidad;
familias en situacién de pobreza; y madres y padres adolescentes.

4.1. Servicios de cuidado y educacion para los nifios y las nifas

La disponibilidad de servicios de cuidado y educacién inicial es uno de los
aspectos que inciden directa y positivamente en la insercién laboral de las muje-
res, en especial de aquellas de menores recursos. Sin embargo, la conciliacién no
ha sido un objeto explicitamente considerado en el disefio y desarrollo de estas
politicas, cuyos objetivos comprenden la educacién y el desarrollo integral de
los nifios y nifas.

En esta seccién del informe se describen los servicios de cuidado y educa-
cién infantil que se brindan en el dmbito de trabajo de los progenitores, aquellos
que son ofrecidos por el Estado a través de la educacién inicial y los que facilitan
las organizaciones de la sociedad civil.
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Servicios de cuidado en el ambito de trabajo

Respecto a los servicios de cuidado y educacién infantil que son ofrecidos
en el dmbito laboral de los progenitores, tal como se analizé en el capitulo 2, la
LCT establece en su articulo 179 que los empleadores deben habilitar salas ma-
ternales y guarderfas en funcién del nimero de trabajadoras ocupadas.

Sin embargo, este articulo nunca fue reglamentado, motivo por el cual las
unidades productivas no estin obligadas a su cumplimiento ni el Estado puede
gjercer un poder de fiscalizacién de su implementacién. De esta manera, no exis-
ten datos en la Argentina sobre el alcance y la cobertura de estos servicios.

Por otra parte, en el caso de las trabajadoras y trabajadores del sector ptbli-
co,lalegislacién es muy destacable: contempla una ayuda econémica para aque-
llos/as que tienen hijos/as de entre 45 dias y 5 afios de edad, cumplidos antes del
30 de junio de cada afio, y que los/as envian a jardines maternales o guarderias
(art. 131, Decreto n.° 214/06).

Educacién inicial

La Ley Nacional de Educacién n.® 26.206 (2006) establece que la educa-
cién inicial constituye una unidad pedagégica, comprende a los nifios/as de 45
dias a 5 afios de edad inclusive y establece la obligatoriedad de la asistencia para
los nifios de 5 afos (art. 17).

En el caso delos ninos/as de 45 dias a 2 afios de edad, las autoridades educa-
tivas se comprometen a trabajar con dreas de nifiez del Ministerio de Desarrollo
Social y Salud, para atenderlos de forma integral en el dmbito de la educacién no
formal —jardines maternales- (art. 22). En cambio, para los/as nifios/as de 3 a 5
afos inclusive, la ley prevé la asistencia a jardines de infantes, siendo obligatorio
s6lo el dltimo afio de asistencia. Pese a lo cual, el Estado nacional, las provincias
y la Ciudad Auténoma de Buenos Aires se comprometieron a universalizar los
servicios educativos para los/as nifios/as de 4 afos de edad (art. 18).
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Tabla 11: Organizacion de la educacion inicial en la Argentina.

Sistema Nacional de Educacion Formal para la Educacion Inicial

Ley Federal de Educacion n.° 24.195

(1993) Ley de Educacion Nacional n.® 26.206 (2006)

Jardin maternal: 45 dias a
2 afos.
Jardin de infantes: 3 y 4 afios.

Jardin de infantes: 3y El Estado tiene la obligacion

s 4 afos. Educacion . . .
Nivel inicial s , de universalizar los servicios
- inicial (45 dias i -
(3 a5 afios) - para nifios de 4 afios de
a 5 afos).
edad.
Jardin de infantes Jardin de infantes obligatorio:
obligatorio: 5 afios. 5 afios.

Fuente: elaboracion propia sobre la base de las leyes de educacion n.® 24.195 y n.° 26.206.

Por otra parte, la Ley de Financiamiento Educativo 26.075 (2005) establece
que el Gobierno nacional, los gobiernos provinciales y la Ciudad de Buenos Ai-
res deben aumentar progresivamente la inversién en educacién, ciencia y tecno-
logfa entre los aflos 2006 y 2010, hasta alcanzar en el afio 2010 una participacién
del 6% del producto bruto interno (pBI).

En el articulo 2 de dicha ley se establecid, entre los principales objetivos
del incremento de la inversién en educacién, la cobertura educativa de todos los
nifios de 5 afios y la incorporacién creciente de los de 3 y 4 afios, con prioridad
para los sectores sociales mds desfavorecidos.

Ahora bien, de acuerdo con datos del Ministerio de Educacién de la Na-
ci6n, el 92,3% de los nifios de 5 afios asiste a la escuela, mientras que s6lo el 40%
de los que tienen 4 afios y el 30% de los que tienen 3 afios lo hacen. Esto significa
que précticamente se cumpli6 la meta de la obligatoriedad de la escolarizacién
a partir de los 5 afios de edad que impuso la Ley Federal de Educacién del afio
1993, aunque existe un déficit en los servicios publicos de educacién infantil a
edades més tempranas (4 anos de edad y menos).
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Tabla 12: Condicion de asistencia escolar por edad (2005). Total aglomerados urbanos.

Grupo de edad Asiste (%) No asiste (%)
3 afios 30,0 70,0
5 afios 92,3 7.7

Fuente: Ministerio de Educacion, Ciencia y Tecnologia de la Nacion. Direccion Nacional de Gestion Curricular y Formacion
Docente (2006), sobre la base de et 2005, INDEC.

Por otra parte, esta situacién deficitaria se acentda entre los/as nifios/as en
situacién socioeconémica desfavorable: a sala de 3 afios sélo asiste el 24,7% de
los nifios/as pertenecientes a hogares mds pobres, mientras que el porcentaje se
eleva al 47,2% en el universo de los hogares de mayores ingresos. Esta brecha se
repite en la asistencia a sala de 4 afios e incluso a la de 5 afos.

Grafico 19: Tasa de asistencia de nifios/as de 3,4 y 5 aos, seglin quintil de ingresos per
capita familiar. Total aglomerados urbanos. Primer semestre de 2005.
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Fuente: Ministerio de Educacion. oiviece. Relevamientos anuales, 2005.
Entre otros factores, esto se explica porque la oferta de servicios publicos de
cuidado y educaci6n para los nifios y las nifias a edades tempranas es limitada en

la Argentina. Segin un estudio de MArRGARIDO (2005), en 2004 existian sélo 27
jardines maternales ptblicos dedicados al cuidado infantil de los mds pequefios
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en la Ciudad de Buenos Aires y apenas 12 en el conurbano bonaerense. La oferta
de establecimientos ptblicos es mayor a partir de los 3 afios de edad, y llega a
tener una importante presencia en el ciclo primario. Las consecuencias se tradu-
cen en una menor asistencia de los nifios de sectores sociales mds pobres a los
jardines de infantes, ademds de una insercién a edades mds tardias

Los nifios/as de los sectores socioeconémicos menos favorecidos quedan al
cuidado de hermanos/as mayores, vecinos/as u otro tipo de arreglos comunales
cuando sus madres y padres salen de la casa. Otra opcién comdnmente utilizada
por estos grupos poblacionales son las organizaciones comunales o barriales,
las cuales son atendidas por mujeres del mismo barrio, cuyo trabajo de cuidado
-que no siempre es considerado trabajo o se realiza en condiciones de precarie-
dad laboral y a cambio de escasos ingresos o un plan social- permite que otras
madres puedan salir a trabajar fuera del hogar.

Asimismo, la debilidad de las politicas de cuidado en este pais se refleja en
los sistemas estadisticos: son escasos los datos sobre la existencia de guarderfas
y jardines maternales, el nivel de asistencia y cobertura, como también lo son
en relacién con los recursos estatales destinados a la infancia. En general, las
encuestas se limitan a relevar datos sobre la educacién formal y dejan de lado las
diversas formas en que se resuelve esta problemdtica del cuidado infantil en los
primeros aios de vida.

De esta manera, ante la ausencia de politicas o servicios de cuidado de pro-
visién publica la cuestién se resuelve de forma privada, al interior de las familias,
y de manera muy diferente segiin la situacién socioeconémica de pertenencia y
género. En efecto, queda en mano de las mujeres y, en el mejor de los casos, de las
familias, la posibilidad de contratar servicios de cuidado en el mercado o asegu-
rarlos mediante el apoyo de relaciones de parentesco, amistad o vecindad. Todo
esto tiene consecuencias directas en las oportunidades laborales de las mujeres
con responsabilidades familiares.

Servicios de cuidado ofrecidos por el tercer sector, a través de instituciones
comunales o barriales

En la Argentina, las organizaciones comunales o barriales se originaron a
raiz de los comedores infantiles y comunitarios extendidos después de la crisis
de 1989. En ese entonces, los programas alimentarios cambiaron su modalidad
de atencién vy, en vez de distribuir alimentos a las familias, comenzaron a or-
ganizarse comedores comunitarios que permitian hacer economias de escala y
controlar la calidad y consumo de las raciones alimentarias. Los intentos por
transformar estos comedores en centros de desarrollo y cuidados infantiles ob-
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tuvieron resultados escasos, pero tuvieron el mérito de instalar en la agenda de
las politicas publicas la atencién del desarrollo psicosocial de los nifios pobres
de entre 2 y 5 afios de edad, a pesar de que no lograron implementar acciones de
estimulacién temprana (Brrtos, S. et al, 2003: 30).

Estas instituciones renacen en la crisis de diciembre de 2001 y la conse-
cuente creacién del Programa de Emergencia Alimentaria (PEA) para la atencién
prioritaria de las necesidades bdsicas alimentarias de la poblacién de alta vul-
nerabilidad y riesgo de subsistencia. A través de este programa el Gobierno na-
cional gira fondos a las provincias para comprar alimentos que se distribuyen a
través de instituciones municipales o de organizaciones de la sociedad civil.

De esta manera, se produce la expansién y fortalecimiento de los comedores
comunitarios, a la vez que se amplia su jornada de atencién. Esto tdltimo facilité
el cumplimiento de la contraprestacién laboral o comunitaria que las beneficia-
rias del Plan Jefas de Hogar debfan cumplir para continuar como perceptoras
del beneficio, a la vez que posibilité que muchas de las madres de los nifios y
nifias que asistfan a los mismos salieran a trabajar ante la desocupacién o dismi-
nucién de los ingresos del jefe de hogar varén.

A partir de entonces, muchos de los comedores fueron mutando hacia “cen-
tros de atencién y cuidado infantil”. Estos son atendidos por las mujeres del ba-
rrio, voluntarias o beneficiarias de los programas sociales de transferencias con-
dicionadas de ingresos, y constituyen un medio para posibilitar la conciliacién
trabajo-familia de las mujeres mds pobres. Sin embargo, se debe reconocer que
muchos de ellos adolecen de apoyo estatal para satisfacer las carencias edilicias,
de infraestructura, en la formacién de los recursos humanos, entre otros.

Un aspecto a destacar, que surge de un estudio de Pautassi (2009), es la
percepcién, por parte de las mujeres cuidadoras y educadoras, de que el cuidado
de los nifios y nifias en contextos de pobreza es una responsabilidad social -en
la cual estdn involucrados el tercer sector y el Estado- y no individual y privada
de cada familia. Asi, todos los actores sociales involucrados en la tarea de cuida-
do (referentes de organizaciones de la sociedad civil, cuidadoras, educadoras,
padres y madres) parecen coincidir en percibir que el trabajo de cuidado es una
tarea de socializacién especializada y compleja que no puede circunscribirse al
dmbito privado de un hogar o a un progenitor en particular.

Pese a ello, el trabajo que desempeiian las mujeres en los centros de cuidado
infantil comunitarios (como cuidadoras, auxiliares y asistentes maternales) no
es reconocido o amparado debidamente por el Estado. Ellas trabajan en calidad
de voluntarias o a cambio de la recepcién de un programa social asistencial o un
ingreso minimo en concepto de vidtico. De esta manera, las mujeres que “deci-
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den” dedicarse al cuidado de otros miembros del hogar en espacios laborales y
también comunitarios ven subvalorada su contribucién, ya que no sélo reciben
paupérrimas condiciones de trabajo y malas remuneraciones, sino ademds esca-
so reconocimiento social (PauTassi, 2009: 8).

Mis adin, el nivel de formalizacién e institucionalizacién del trabajo de cui-
dado y educacién que en ellos se realiza, depende casi exclusivamente de las
organizaciones sociales y grupos comunitarios que los sostienen. Asi, también
en estos dmbitos se reproduce el esquema de desigualdad en la prestacién de los
servicios de cuidado y educacién que marcard la vida de los nifios y nifias que a
ellos asisten.

Pese a ello, las organizaciones sociales y comunitarias cumplen un rol fun-
damental en el cuidado infantil, demanda social que se encuentra insatisfecha en
la actualidad. Basta mencionar la existencia de extensas “listas de espera” en los
jardines maternales y de infantes oficiales y en las propias organizaciones de la
sociedad civil para comprender que se trata de una cuestién de urgente atencién
en materia de politica publica.

Jornada escolar extendida en el ciclo primario

La extensién de la jornada escolar més alld del total de 20 horas semanales o
los programas de doble escolaridad ~como también se la denomina- constituye
un importante apoyo para la conciliacién de la vida familiar y laboral. Aunque
esta politica no ha sido disefiada con este objetivo, indirectamente beneficia a las
mujeres y varones que trabajan remuneradamente, y a la vez asumen la responsa-
bilidad del cuidado de los nifios y nifias.

En la Argentina, la Ley Nacional de Educacién 26.206 (2006) establece el
compromiso de las autoridades educativas para extender gradualmente la jorna-
da escolar en todas las escuelas de nivel primario (art. 28). Este objetivo fue pre-
viamente establecido por la Ley de Financiamiento Educativo 26.075 (2005):
lograr que, como minimo, el 30% de los alumnos de educacién bdsica tengan
acceso a escuelas de jornada extendida o completa, priorizando los sectores so-
ciales y las zonas geograficas desfavorecidas (art. 2).

A pesar de este importante avance, la situacién actual no es favorable, ya que
en 2008 apenas el 9,7% de las escuelas cumpli6 la doble escolaridad y menos
del 6% de la matricula accedi6 a este derecho. La oferta es insuficiente en todo
el pais: apenas 2.191 escuelas ofrecen jornada extendida o completa a 278.457
alumnos. Ademds, estd fuertemente sectorizada en los grandes centros urbanos,
en sectores medios altos, en escuelas privadas laicas y, en menor medida, en
escuelas parroquiales o religiosas. Mds del 80% de los chicos de los sectores
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econémicos bajos y muy bajos no realizan actividades extraescolares (Reca I.,
2008: 55).

La prestacién limitada y diferencial en los servicios publicos de educacién
inicial impacta en las posibilidades de desarrollo de la autonomia y sustentabili-
dad de las familias ya que, por un lado, dificultan la insercién de las mujeres més
humildes en el ambito productivo y, por otro, condicionan las trayectorias esco-
lares de los nifios y nifias de las familias en situacién de vulnerabilidad social.

4.2. Autonomia econémica y servicios de cuidado para los adultos mayores

La proporcién de poblacién de personas de 65 afios y mds estd creciendo en
la Argentina, incluso la de adultos mayores de 75 afios. Entre ellos se registran
diferentes niveles de autonomfa o dependencia segiin su estado de salud, su nivel
de ingresos, sus necesidades y posibilidades de acceder a servicios de cuidado,
entre otros. De esta forma, pueden contribuir a aliviar la relacién trabajo y fami-
lia en caso de ayudar al cuidado de menores o contribuir con sus ingresos a la
economia del hogar, o por el contrario, a tensionarla si no cuentan con ingresos
suficientes para su sustento o requieren de cuidados intensos.

El Estado puede contribuir con la autonomia y el cuidado de los adultos
mayores a través de dos vias principales: el aporte de recursos monetarios y la
atencién domiciliaria o institucional de aquellos que la necesitan.

Autonomia econémica de los adultos mayores

En la Argentina, hay 4.194.293 personas de 65 afios y mds,' de las cuales
3.612.442 (86,1%) perciben ingresos a través del sistema de seguridad social
(3.533.213) o son beneficiarias de un programa social (79.229): Pensiones No
Contributivas a la Vejez (77.341 beneficiarios) y el Plan Adultos Mayores (1.888
beneficiarios).

Sin embargo, en muchos casos estos ingresos no son suficientes para satisfa-
cer las necesidades de los mayores o para asegurar su autonomia econémica. En
estos casos, las familias en las cuales se insertan deben realizar esfuerzos adicio-
nales para generar recursos que permitan contribuir con su sostén econémico, lo
cual puede generar mayores tensiones para la conciliacién entre trabajo y familia
de quienes aportan ingresos al hogar.

' Proyecciones de poblacién para el afio 2005, INDEC.
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Sistema Integrado Previsional Argentino (sira)

Desde el afio 2006, el sistema provisional en este pafs ha sufrido una serie
de reformas que involucraron la ampliacién de la cobertura y la redefinicién del
cdlculo de la movilidad de los haberes, y que concluyeron con la eliminacién del
régimen de capitalizacién creado a mediados de la década de 1990.

Cabe aclarar que desde la reforma del sistema provisional de 1994 y hasta la
nueva modificacién en noviembre de 2008, el Sistema Integrado de Jubilaciones
y Pensiones (s13P) se estructuré sobre dos pilares. En el primero, denominado
sistema de reparto, los fondos eran recaudados por el Estado sobre la base de
aportes contributivos, y administrados bajo una perspectiva de solidaridad in-
tergeneracional que permitié el sustento de la clase pasiva con los recursos apor-
tados por los trabajadores activos. El segundo pilar era el denominado sistema
de capitalizacién, en el cual la gran mayorfa de las instituciones que administra-
ban los fondos (Administradoras de Fondos de Jubilaciones y Pensiones —Arsp-)
pertenecian al sector privado. En este dltimo, la jubilacién del trabajador era el
resultado del ahorro de un porcentaje de su salario en una cuenta privada de
capitalizacién.

En dicho periodo, el sistema de reparto administrado por la ANSES fue pau-
latinamente perdiendo peso frente al crecimiento del sistema de capitalizacién
administrado por las AFsP. Asi, en 2007 la cantidad de afiliados al sistema de
capitalizacién era de 1,7 millén, mientras que los del sistema de reparto alcan-
zaban los 2,4 millones. Sin embargo, entre 2006 y 2007 el Gobierno nacional
tomé6 un conjunto de medidas que permitieron comenzar a reflotar el sistema de
reparto, como instancias previas a la eliminacién del sistema de capitalizacién en
noviembre de 2008.

Entre ellas, se encuentra la Reforma Previsional (Ley n.® 26.222); la Jubi-
lacién Anticipada (Ley n.” 25.944); la Moratoria Previsional (Ley n.° 24.476);
la sancién de la Ley de Movilidad Previsional (Ley n.” 26.417); y la Ley n.°
26.425, que dispone la unificacién del s1sp en un dnico régimen provisional pu-
blico que se denomina Sistema Integrado Previsional Argentino (sipa) (UNa G.
y N. BERTELLO, 2009).

De acuerdo con los datos de la Secretaria de Seguridad Social del MTEySS,
en diciembre de 2008 habifa casi 4,9 millones de beneficiarios del siea, de los
cuales:

* 81,6% tenian 65 aflos o mds, y 36,1%, 75 aflos o mds;
* 32,6% son varones y 67,4% son mujeres;
* 73,5% corresponden a jubilaciones, y 26,5%, a pensiones.
Dentro de los “adultos mayores” (65 aios o mis), los datos muestran que
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el 84,2% perciben jubilaciones o pensiones a través del sipa, cuyo haber me-
dio es de $1.031 mensuales. Sin embargo, el 72,7% del total de afiliados es
acreedor de una jubilacién o pensién cuyo valor es de hasta $827 (monto que
corresponde al haber minimo fijado por ley),? lo cual representa dos veces y
medio el valor de la canasta bdsica total o linea de pobreza ($341,78), y casi
cinco veces y media el de la canasta bésica alimentaria o linea de indigencia

($152,03)".

Tabla 13: Poblacion de 65 afios y mas cubierta por el Sistema Integrado Previsional
Argentino (sipa). Diciembre de 2008.

Poblacion total 2010 Poblacion cubierta por el
Grupos (proyecciones INDEc) (diciembre de 2008)
de edad
Total Varones  Mujeres Total Varones Mujeres

65a69 1.329.074 602.756 726.318 894.446 325.761 566.145
70a74 1.071.331 456.960 614.371 855.867 332.521 514.819
75a79 845.028 331.313 513.715 762.856 278.222 473.451
80 y mas 948.860 309.737 639.123  1.020.044 307.497 706.949

4.194.293 1.700.766 2.493.527 3.533.213 1.244.001 2.261.364
TOTAL

100% 100% 100% 84,2% 73,1% 90,7%

Fuente: elaboracion propia sobre la base de proyecciones de poblacion del inoec, y beneficiarios del régimen de reparto de
la Secretarfa de Seguridad Social.

Nota: la sumatoria de las columnas “Varones" y “Muijeres” dentro de la poblacién cubierta por el siea en diciembre de
2008 no es igual al total, puesto que hay un porcentaje de beneficiarios “no registrados” segiin sexo.

Para el caso de aquellos adultos mayores no cubiertos por el sipa, el Estado
argentino ofrece ingresos minimos a través de dos programas sociales de trans-
ferencias directas de ingresos: las Pensiones No Contributivas Asistenciales por
Vejez y el Plan Adultos Mayores, ambos administrados desde el Ministerio de
Desarrollo Social de la Nacién.

?  Datos a septiembre de 2009. Secretarfa de Seguridad Social.

3 INDEC, noviembre de 2009.
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Pensiones No Contributivas Asistenciales a la Vejez y Plan Social Adultos
Mayores
El programa social Pensiones No Contributivas (PNc) tiene el objetivo de
brindar asistencia econémica mediante pensiones asistenciales a personas en si-
tuacién de vulnerabilidad social:
e Adultos de 70 afios o mds (Ley n.” 13.478, y Decretos Reglamentarios n.°
432/97 y n.” 582/03).
* Madres de 7 hijos o mds nacidos vivos, propios o adoptados (Ley n.® 23.746
y Decreto Reglamentario n.® 2.360/90).
* Personas con invalidez, es decir, que acrediten un 76% o mds de incapaci-

dad (Ley n.° 18.910 y Decreto Reglamentario n.® 432/97).

El Ministerio de Desarrollo Social de la Nacién es el organismo responsable
de su administracién, a través de la Comisién Nacional de Pensiones Asistencia-
les (cNPa), creada en 1996 (Decreto n.° 1.455/96).

Durante 2008 se profundizé la difusién del programa a través de actividades
de sensibilizacién con grupos de vecinos, organizaciones sociales y personal de
gobiernos provinciales y municipales, se facilité el acceso a la informacién por
parte de la ciudadania y, al mismo tiempo, se modificaron las diferentes moda-
lidades de trabajo con el objeto de llegar a zonas que presentan condiciones de
inaccesibilidad, lo que permiti6 extender la cobertura a 639.982 personas.

Dentro de este grupo de beneficiarios, las PNC asistenciales a la vejez su-
maron un total de 77.341 en diciembre de 2008, con un valor promedio de la
prestacién de $483,0 mensuales (equivalente a un 52% adicional al valor de la
canasta bésica total o linea de pobreza para ese momento, $317,1).

Tabla 14: Evolucion de la cantidad de beneficiarios de las pnc asistenciales a la vejez

2005 2006 2007 2008

67.392 82.963 88.607 77341

Fuente: Cuenta de inversion 2008. mecon Argentina.

Asimismo, cabe destacar que todos los beneficiarios de las pnc (incluidos
los ancianos y personas con discapacidad) y sus familias reciben asistencia mé-
dica y social a través del Programa Federal de Salud (PrOFE), del Ministerio de
Salud de la Nacién.
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Respecto al Plan Adultos Mayores, este se origina con la creacién del Pro-
grama Jefas y Jefes de Hogar Desocupados (prysaD, Decreto n.° 565/02), que
consiste en una transferencia directa de ingresos para aquellos jefes de hogar
en situacién de desempleo, y con hijos menores a cargo o con discapacidad de
cualquier edad. El articulo 2 prevé su extensién a los jévenes desocupados y a
los mayores de 60 ailos que no hubieran accedido a una prestacién provisional.

Sobre la base de ello, y para garantizar la contencién integral de las mujeres
y los varones mayores de 70 afios, el Gobierno nacional dispuso que los Mi-
nisterios de Trabajo, Empleo y Seguridad Social y Desarrollo Social fuesen los
responsables del desarrollo del Plan Adultos Mayores. Entre los requisitos que
establecieron para acceder al beneficio de $150 mensuales, se establecieron los
siguientes: tener 70 afios de edad o mds; no tener ingresos fijos suficientes para
el sustento; no ser titular de ningtin beneficio asistencial, graciable, no contribu-
tivo o previsional de cardcter monetario; y no percibir ayudas econémicas por
ninguno de los componentes del prysHD.

Es necesario destacar que la cantidad de beneficiarios del Plan Mayores su-
frié una modificacién muy importante con la reforma del sistema provisional.
Asi, si se analiza la evolucién de las liquidaciones de este programa, se comprue-
ba que pasé de 4.669 ayudas en diciembre de 2007 a 1.888 en el mismo mes
de 2008. Esto se debi6 a que una proporcién importante de los beneficiarios
pasé a cobrar un beneficio jubilatorio por la reforma previsional, ademds de que
algunos accedieron al programa pnc, fallecieron o se les dio de baja porque se
detectaron inconsistencias en la informacién presentada.

Por dltimo, se debe destacar que el beneficio monetario del Plan Adultos
Mayores, cuyo valor es de $150 mensuales, resulta limitado para asegurar la au-
tonomia de las personas mayores. Apenas cubre el valor de una canasta bésica
alimentaria o linea de indigencia ($152,03), y representa menos del 50% del
valor de la canasta bésica total o linea de pobreza ($341,78)*.

Esto significa que estos adultos mayores requieren de la ayuda familiar o de
la comunidad para salir de la situacién de pobreza en la que se encuentran, lo
cual puede provocar tensiones en la conciliacién entre los miembros familiares
que asumen esta responsabilidad.

* Todos los valores corresponden al mes de noviembre de 2009.
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Tabla 15: Autonomia econdmica de los adultos mayores

Beneficiarios Monto de la prestacion
Organismo
Beneficios Titular del _ En'S % de la linea que otorga el
beneficio Cantidad mensuales de pobreza beneficio
($341,78)
sipA (Ley n.° Jubilados y 49 $1.031 300% y 241% ANSES
26.425) pensionados. millones (haber respectivamente
medio). superiores
$827 (haber
minimo)
Pensiones No Adultos de 77.341 $483,0 40% superior Ministerio de
Contributivas 70 aios de (promedio | (valor Desarrollo
Asistenciales edad o mas. anual) promedio) Social, Comision
por Vejez (Ley Nacional de
n.°18.910 Pensiones
y Decreto Asistenciales
Reglamentario
n.° 432/97)
Plan Adultos Adultos de 1.888 $150 44% inferior Ministerio de
Mayores 70 afos Desarrollo
(Decreto n.° de edad o Social
565/02 y mas que no
Resolucion del hubieran
mteyss 155/03) accedido
auna
prestacion
provisional.

Fuente: elaboracion propia sobre la base de la legislacion, datos de la Cuenta de inversion 2008 (mecon), e INpec noviembre
de 2009.

Servicios de cuidado para los adultos mayores

El Ministerio de Desarrollo Social de la Nacién (Mps) implementa el Progra-
ma Atencién Integral del Adulto, que se propone articular las politicas dirigidas
a los adultos mayores desde una perspectiva integral, mediante la ejecucién de
programas especificos de promocién, proteccién, integracién social y desarrollo
de los adultos mayores, con la participacién activa de instituciones clentificas,
sociedades de geriatria, universidades y otras organizaciones.

Dentro de sus acciones se encuentra el Programa Nacional de Cuidados
Domiciliarios, a través del cual durante el afio 2008 se atendieron 5.419
adultos mayores, enfermos terminales y personas con discapacidad, y se ca-
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pacitaron 6.354 cuidadores domiciliarios y 1.250 acompanantes domicilia-
rios (Cuenta de Inversién 2008, MECON).

Por otra parte, el Ministerio cuenta con 9 residencias ubicadas en la Ciudad
Auténoma de Buenos Aires, 6 en el conurbano bonaerense y 2 en el interior de la
provincia de Buenos Aires, donde al cierre del afio se encontraban alojados 391
adultos mayores y se atendieron en total a 523.

Como se desprende de estos datos, los servicios de atencién domiciliaria o
en instituciones que presta el Gobierno nacional tienen una cobertura muy li-
mitada respecto a las necesidades de esta poblacién. En otras palabras, la mayor
responsabilidad por el cuidado de los mayores recae en las familias directas de
estas personas, en especial en las mujeres del hogar.

4.3. Servicios para personas con capacidades especiales

Segin los datos de la Primera Encuesta Nacional de Personas con
Discapacidad,’ (1NpEC, 2002-2003) €l 7,1% de la poblacién argentina tiene al-
guna discapacidad, es decir, 2.176.123 personas padecen una limitacién en la
actividad y restriccién en la participacién, que se origina en una deficiencia y
que afecta a una persona en forma permanente para desenvolverse en su vida
cotidiana dentro de su entorno fisico y social.’

La distribucién por sexo entre las personas con discapacidad muestra un
leve predominio femenino: 53,6% son mujeres y 46,4% son varones. Por otra
parte, el porcentaje de discapacidad aumenta a medida que aumenta la edad:
el 11,7% de las personas con alguna discapacidad son menores de 15 afios, el
48,5% tienen entre 15 y 64 aios, y el 39,8% tienen 65 afios o mds.

Respecto de la relacién de parentesco con el jefe de hogar de las personas
con discapacidad, en el 43,9% de los casos se trata de jefes/as de hogar, 23,6%
de hijos y las/los cényuges representan el 16,7%.

La discapacidad no es s6lo un atributo de las personas individuales sino
que caracteriza al hogar en que vive. Al respecto, el 20,6% de los hogares en la
Argentina —uno de cada cinco- alberga al menos una persona con discapacidad,

La enpr (Primera Encuesta Nacional de Personas con Discapacidad) es una encuesta
complementaria del Censo Nacional de Poblacién, Hogares y Viviendas de 2001. Fue
relevada entre noviembre de 2002 y abril de 2003, sobre una base de una muestra de
alrededor de 67.000 hogares de los centros urbanos 5.000 habitantes o mds de todo el
pais.

¢ Definicién de discapacidad prevista en la ENDI. INDEC (2002-2003).
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porcentaje que supera el 26% en las regiones de Cuyo y el Noroeste argentino
(No4), y disminuye al 16,9% en el Gran Buenos Aires.

En muchos casos, las personas con discapacidad requieren de mayor aten-
cién y cuidados debido a las limitaciones en su autonomia personal para el desa-
rrollo de su vida cotidiana, la insercién social y la manutencién econémica. Basta
mencionar que del total de personas con alguna discapacidad:’

* ¢l 38,4% no tiene cobertura por obra social y/o plan de salud privado o mu-
tual, porcentaje que supera el 50% en la regién del Noreste (NEA).

* ¢l 68,4% son inactivos, el 24,9% estdn ocupados y el 4,7% desocupados.

* s6lo el 7,2% percibe una pensién a causa de la discapacidad.

¢ ¢l 30,5% de las personas con discapacidad de 14 afios o més no puede reali-
zar tareas domésticas (18,0%) o necesita ayuda para hacerlo (12,5%), mien-
tras que el 44,3% no puede viajar en transporte publico (24,8%) o necesita

ayuda para hacerlo (19,5%).%

Si bien las acciones que se llevan adelante desde el Gobierno nacional son
disenadas con el fin de atender las necesidades de estas personas y no para facili-
tar la conciliacién entre familia y trabajo de los apoderados, las mismas repercu-
ten en sus posibilidades de conciliar el 4mbito familiar y laboral.

La proteccion de la discapacidad en la normativa

La persona con discapacidad tiene los mismos derechos que sus conciu-
dadanos de la misma edad. Sin embargo, en orden al ejercicio de sus derechos,
puede encontrarse en una situacién de desventaja que requiere la adopcién de
medidas especificas destinadas a equiparar oportunidades.

La actividad legislativa en la materia ha avanzado significativamente a partir
de la institucién del Sistema de Proteccién Integral de las Personas Discapaci-
tadas (Ley n.® 22.431, del afio 1981) y de la creacién de la Comisién Nacional
Asesora para la Integracién de Personas Discapacitadas (Decreto n.” 1.101/87).
Mediante ambos instrumentos el Estado se obliga a prestar servicios de rehabi-
litacién integral, escolarizacién, formacién laboral o profesional, regimenes di-
ferenciales de seguridad social, entre otros, a las personas con discapacidad no
incluidas dentro del sistema de las obras sociales, en la medida que aquellas o las
personas de quienes dependan no puedan afrontarlas.

A fines de la década de 1990 se cre6 un Sistema Unico de Prestaciones Ba-

7 Los datos no suman el 100% porque hay un porcentaje de respuestas categorizadas como

“desconocidos”.
8 NDEC (2002-2003).
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sicas para las Personas con Discapacidad (Ley n.” 24.901) para asegurar la uni-
versalidad de la atencién de las personas con discapacidad, inclusive a los que no
tienen cobertura social. Entre las prestaciones del sistema tdnico se encuentran
las preventivas (proteccién de la madre y el feto, y estimulacién y tratamientos
para evitar o compensar la discapacidad) y las de rehabilitacién (servicios de
estimulacién temprana, educativos terapéuticos, educativos, de rehabilitacién
psicofisica con o sin internacién, centros de dia, residencias, transporte, entre
otros).

De esta manera, se implementaron politicas estatales para facilitar o contri-
buir al cuidado de las personas con discapacidad. Entre ellas se encuentran la
provisién de ayudas monetarias para la autonomia econémica de estas personas;
los marcos normativos que regulan el trabajo de sus padres/madres o tutores; y
la politica de educacién especial.

Autonomia econémica de las personas con discapacidad

Actualmente, 818.021 personas con discapacidad (el 37,6% del total de
poblacién con capacidades diferentes) percibe una contribucién monetaria
por parte del Estado, ya sea a través de una asignacién familiar (122.137 per-
sonas, cuyo tutor/a es trabajador/a asalariado/a registrado/a, activo/a o pasivo/a,
y 241.400 personas con discapacidad cuyo padre, madre o tutor se encuentra
desempleado/a o trabajando en el mercado informal); una pensién asistencial
(258.656 personas); o un programa social (159.834 beneficiarios del Plan Fami-
lias y 35.994 del Programa Jefas y Jefes de Hogar Desocupados).

Asignaciones familiares por hijo con discapacidad

De acuerdo con la Ley n.° 24.714 de Régimen de Asignaciones Familia-
res, los/as trabajadores/as en relacién de dependencia que tienen hijos/as con
discapacidad’ a cargo, sin limites de edad, tienen derecho a una asignacién
familiar o pago de una suma mensual a partir del mes en que se acredite tal
condicién ante el empleador (art. 8). También, los beneficiarios del Sistema
Integrado de Jubilaciones y Pensiones (art. 15), en la actualidad sipa, tienen
este derecho.

Segin los datos de la Cuenta de inversién 2008 elaborada por el Minis-
terio de Economia de la Nacién (MECON), 122.137 trabajadores/as asalariados/
as registrados/as perciben asignaciones familiares por hijo/a con discapacidad.

9

A los efectos de esta ley, se entiende por discapacidad la definida en la Ley n.” 22.431,
articulo 2.
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Los montos de la misma varfan de acuerdo con el salario bruto del trabajador/a:
$540 para quienes perciben remuneraciones entre $100 y $2.400 mensuales;
$405 para los/as que perciben remuneraciones entre $2.400 y $3.600; y $270
para los/as que perciben remuneraciones de $3.600 o mds. Cabe aclarar que
entre los/as asalariados/as registrados/as, el monto de la asignacién familiar por
hijo/a con discapacidad equivale a cuatro veces el valor de la asignacién familiar
por hijo/a.

Estas prestaciones, sin embargo, no constituyen remuneracién, por lo cual
no serdn tenidas en cuenta para la determinacién del sueldo anual complemen-
tario ni para el pago de las indemnizaciones, enfermedad, accidente o para cual-
quier otro efecto (art. 23).

Adicionalmente, el Programa Asignacién Universal por Hijo para la Protec-
ci6n Social (Decreto n.” 1602/2009), creado en noviembre de 2009, también
contempla una prestacién monetaria no retributiva de cardcter mensual diferen-
cial en el caso de hijos/as con discapacidad de trabajadores/as desocupados o
en la economia informal. Mientras el monto asciende a $180 mensuales para los
nifios/as, el valor de la prestacién se multiplica por cuatro y alcanza los $720
mensuales en caso de discapacidad.

St se aplica el porcentaje de poblacién con alguna discapacidad (7,1%) al
universo de beneficiarios de este programa (3,4 millones de menores de 18 afios,
segtn los datos suministrados por la ANSES para el 1.° de marzo 2010), se con-
cluye que 241.400 personas con discapacidad reciben una asignacién familiar
por ser hijos/as de trabajadores/as desocupados/as o informales.

Pensiones No Contributivas Asistenciales por Invalidez

Como se mencioné con anterioridad, la Comisién Nacional de Pensiones
Asistenciales posee la facultad de entregar pensiones no contributivas a las per-
sonas en estado de vulnerabilidad social que se encuentran sin amparo previsio-
nal o no contributivo, no poseen bienes, ingresos ni recursos que permiten su
subsistencia, y que no tienen parientes obligados legalmente a proporcionarles
alimentos o que, teniéndolos, se encuentren impedidos para poder hacerlo. Este
tipo de pensiones no requieren aportes o cotizacién para su otorgamiento (De-
creto n.” 432/97).

En el caso de las pensiones por invalidez, estas se otorgan a aquellas personas
incapacitadas en forma total y permanente, es decir, que tengan una disminucién
de su capacidad laborativa del 76% o mis. Este requisito se probard mediante
certificacién expedida por servicio médico de establecimiento sanitario oficial,
en el que deberd indicarse la clase y grado de incapacidad.
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Si se trata de menores de 18 afios, dicha pensién deberd ser requerida por su
representante legal (padre/madre, tutor o guardador). En el caso de los menores
adultos —entre los 18 y 21 afnos- con discapacidad fisica, pueden realizar sus
propios tramites al igual que los menores emancipados.

No existe incompatibilidad de percibir esta pensién y cobrar salario por
hijo/a con discapacidad y/o tenerlo a cargo en alguna obra social, ya que el otor-
gamiento de la pensién depende del monto de los ingresos de los padres/madres
y de la capacidad de sostenimiento de su hijo/a.

En la actualidad, 258.656 personas perciben este beneficio, cuyo monto
promedio es de $413 mensuales.

Tabla 16: Evolucion de las pnc asistenciales por invalidez

2005 2006 2007 2008
120.493 151.445 197.575 258.656

Fuente: Cuenta de inversion 2008. mecon Argentina.

Planes Sociales de Transferencias de Ingresos

Si se analizan los dos principales PTc de Argentina, el Programa Familias
por la Inclusién Social y el Plan Jefas y Jefas de Hogar desocupados, claramente
se observa c6mo a través de todos estos afios no han propuesto la creacién y
sostenimiento de, al menos, alguna instancia de cuidado alternativa de los hijos/
as mds pequeilos, con vistas a facilitar procesos de insercién laboral, formacién
y capacitacién de sus progenitores. Mds atin, en ambos casos, las condicionali-
dades estdn referidas a tareas reproductivas (permanencia de los/as hijos/as en
la escuela y asistencia sanitaria) en el caso del primero, y trabajos socialmente
utiles, en el segundo, que en el caso de las mujeres se concentra en trabajo tipi-
camente reproductivo (trabajo comunitario y asistencial).

En el afio 2002 se creé el Programa Jefas y Jefes de Hogar Desocupados
(prysHD), “destinado a jefes/as de hogar con hijos de hasta dieciocho afios de
edad, o discapacitados de cualquier edad, y a hogares en los que la jefa de hogar
o la cényuge, concubina o cohabitante del jefe de hogar se hallare en estado
de gravidez, todos ellos desocupados y que residan en forma permanente en el
pais” (Decreto n.” 565/02, art. 2).

Para percibir el beneficio mensual de $150, los/as titulares del beneficio de-
ben certificar la condicién de discapacidad del o de los hijos/as a cargo, median-
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te certificacién expedida por un centro de salud municipal, provincial o nacional
(art. 5, inc. “e”). Cabe recordar que la inscripcién a este programa se encuentra
cerrada desde mayo de 2002.

En la actualidad, se estima que 35.994 beneficiarios tienen hijos/as con al-
guna discapacidad.'

Por su parte, el Programa Familias por la Inclusién Social tiene como ob-
jetivo fundamental promover la proteccién e integracién social de las familias
en situacién de vulnerabilidad y/o riesgo social, desde la salud, la educacién y
el desarrollo de capacidades, posibilitando el ejercicio de sus derechos bésicos
(Resolucién Mps 825/05, art. 1). El mismo estd destinado a aquellos/as benefi-
ciarios/as del subprograma de Ingreso para el Desarrollo Humano (1pH) y del
PIJYJHD que se consideren sin posibilidades de empleo.!!

Asimismo, el Ministerio de Desarrollo Social posee la facultad de incor-
porar nuevas familias beneficiarias ante circunstancias excepcionales que asi lo
justifiquen, prioritariamente en las zonas vulnerables y/o de riesgo social. Esta
posibilidad es para familias en situacién de vulnerabilidad y/o riesgo social, con
hijos/as 0 menores a cargo de hasta 19 afios de edad, o con discapacidad sin
limites de edad, y a mujeres embarazadas (art. 9).

El monto mensual del subsidio se compone de un minimo de $100 por un/a
hijo/a 0 mujer embarazada y $25 adicionales por cada hijo/a, hasta un méximo
de 5 hijos/as y de $200 por familia (art. 10). En la actualidad, se estima que
159.834 beneficiarios/as tienen hijos/as con alguna discapacidad.'

En suma, el 68,4% de las personas con discapacidad son inactivas, y s6lo
un tercio participa en el mercado de trabajo: el 24,9% estin ocupadas y el
4,7%, desocupadas.” A la dificultad por ingresar y desarrollarse en el mundo
laboral, se agrega que sélo cuatro de cada diez (37,6%) personas con discapa-
cidad o sus tutores reciben ayuda econémica, ya sea a través de una asignacién

Elaboracién propia: para estimar cudntos de los beneficiarios del pjyjhd tienen hijos con
alguna discapacidad, se aplicé el porcentaje del total de la poblacién con discapacidad
(7,1%) a la cantidad total de beneficiarios del prysup (506.963 personas).

A fin de determinar qué beneficiarios del PrvsHD se consideran “sin posibilidades de
empleo”, el Poder Ejecutivo de la Nacién, mediante el Decreto n.° 1.506/04, articulo 6,
establece que los MTEYSs y MDs deberdn aprobar, en forma conjunta, los procedimientos a
aplicar y los mecanismos de supervision.

Elaboracién propia. Para estimar cudntos de los beneficiarios del Plan Familias tienen hi-
Jjos con alguna discapacidad, se aplicé el porcentaje del total de la poblacién con discapa-
cidad (7,1%) a la cantidad total de beneficiarios del Plan Familias (2.251.313 personas).

Encuesta Nacional de Discapacidad (1NpEc, 2002-2003). Los porcentajes no suman
100% porque hay algunos casos clasificados como “desconocido”.

3
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familiar o por transferencias monetarias de los programas sociales PyyJHD y
Plan Familias.

Al igual que sucede en el caso de los adultos mayores, los montos de estas
prestaciones son limitados como para atender las necesidades de esta poblacién.
En el mejor de los casos, reciben $720 y $540 mensuales por una asignacién fa-
miliar, monto que disminuye a $483 si son beneficiarios de una PNc por invalidez
y a $200 aproximadamente si son beneficiarios de un plan social de transferen-
cias de ingresos. Estos tltimos en especial requieren de ingresos adicionales por
parte de los miembros de su familia o de la comunidad para superar la situacién

de pobreza en la que se encuentran.

Tabla 17: Autonomia econémica de las personas con discapacidad

Beneficiarios

Organismo
Beneficios Titular del Monto d.e’ 1 quegotorga el
beneficio it prestacion beneficio

Asignaciones (1) Trabajadores 122.137 (55.200 $540, $405 o Ministerio de
familiares por hijo  en relacion de activos y 66.937 $270 mensuales  Trabajo, Empleo y
con discapacidad,  dependencia; (2) pasivos) segun percepcion  Seguridad Social,
sin limite de edad,  beneficiarios de de salarios brutos  anses
para asalariados/  la prestacion por (entre $100 y
as registrados/as  desempleo; (3) $2.400, entre
(Ley n.° 24.714) beneficiarios de $2.400 y $3.600,

la Ley de Riesgos y $3.600 0 mas,

de Trabajo; (4) respectivamente)

Jubilados y

pensionados.
Asignaciones Padre, madre, tutor 3,4 millones de $720 Ministerio de
familiares por o pariente por beneficiarios totales, Trabajo, Empleo y
hijo/a con consanguinidad lo cual equivale a Seguridad Social,
discapacidad hasta el tercer 241.400 menores anses
de trabajadores grado de nifios/as con discapacidad
informales o con discapacidad, si se aplica el
desocupados en situacion de porcentaje de
(Decreto n.° desempleo o discapacidad (7,1%)
1602/2009) informalidad laboral.
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Beneficios

Pensiones no
contributivas
asistenciales por
invalidez

(Ley n.°18.910

y Decreto
Reglamentario n.°
432/97)

Plan Familias por
la Inclusion Social

Programa Jefas
y Jefes de Hogar
Desocupados
(Decreto n.°
565/02)

Beneficiarios

Titular del
beneficio

Personas que
presenten un 76%
de invalidez laboral,
no estar amparado
el peticionante ni su
cényuge por ningiin
tipo de pension

no contributiva ni
jubilacién o pension,
no tener bienes,
ingresos ni recursos
de cualquier tipo
que permitan la
subsistencia del
solicitante y de su
grupo familiar.

Jefes/as de hogar
desocupados, con
nivel educativo
menor a secundaria
completa y con dos
0 mas hijos menores
de 19 afios a cargo,
o discapacitado de
cualquier edad.

Jefes/as de hogar
desocupados con
hijos menores

de 18 afios, 0
discapacitados de
cualquier edad.

Cantidad

258.656* (promedio
anual)

2.251.313
beneficiarios totales,
lo cual equivale a
159.834 personas
con discapacidad

si se aplica el
porcentaje de
discapacidad (7,1%)

506.963
beneficiarios totales,
lo cual equivale a
35.994 personas con
discapacidad si se
aplica el porcentaje
de discapacidad
(7,1%)

Monto de la
prestacion

$483 mensual
(valor promedio)*

Entre $200 por
dos hijos y $380
por 6 0 mas hijos
a cargo

$150 mensual

Organismo
que otorga el
beneficio

Ministerio de
Desarrollo Social,
Comision Nacional
de Pensiones
Asistenciales

Ministerio de
Desarrollo Social

Ministerio de
Trabajo, Empleo y
Seguridad Social

Fuente: elaboracion propia sobre la base de la Ley n.° 24.714 de Asignaciones Familiares y Boletin Estadistico de la
Seguridad Social. Tercer y cuarto Trimestre de 2008. Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social. Plan Familias para
la Inclusién Social: monto de la prestacion: Ministerio de Desarrollo Social (http://www.desarrollosocial.gov.ar/Planes/PF/
prestaciones.as). Cantidad de beneficiarios: Encuesta a Hogares Beneficiarios (e+8) pr, diciembre de 2007. Ministerio de
Desarrollo Social (http://www.desarrollosocial.gov.ar/Planes/PF/perfil.as).
* Pensiones no contributivas y Programa Jefas y Jefes de Hogar Desocupados: dato a diciembre de 2008. Cuenta de
inversién 2008. Contaduria General de la Nacion. Ministerio de Economia.
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Medidas estatales que facilitan el cuidado de las personas con discapacidad

El Estado tiene la capacidad de movilizar otros recursos que directa o in-
directamente contribuyen con la atencién y los cuidados de las personas con
discapacidad. El primero de ellos es el marco normativo que regula las licencias
laborales de los padres o tutores, mientras que en segundo lugar se puede men-
cionar la politica de educacién especial.

Respecto a la primera, y tal como se manifest6 en otro capitulo de este docu-
mento, s6lo los/as trabajadores/as en relacién de dependencia estin amparados
por la legislacién vinculada a la proteccién de la maternidad y trabajadores/as
con responsabilidades familiares. En ningin caso la normativa, que rige tanto
para el sector publico como para el privado, realiza diferencias por tratarse de
hijo/a con discapacidad. La tnica excepcién es la licencia por maternidad en
caso de hijo/a con sindrome de Down, la cual consiste en el derecho a seis meses
adicionales de licencia sin goce de sueldo “desde la fecha del vencimiento del
periodo de prohibicién de trabajo por maternidad” (art. 1).

Para acogerse a dicho beneficio, la trabajadora debe comunicar fehaciente-
mente el diagnéstico del recién nacido/a al empleador con certificado médico ex-
pedido por autoridad sanitaria oficial, por lo menos con 15 dias de anticipacién
al vencimiento del periodo de prohibicién de trabajo por maternidad (art. 2).

Durante el perfodo de licencia la trabajadora percibird una asignacién familiar
cuyo monto serd igual a la remuneracién que ella habria percibido si hubiera pres-
tado servicios. Esta prestacién serd percibida en las mismas condiciones y con los
mismos requisitos que corresponden a la asignacién por maternidad (art. 3).

Por otra parte, una accién estatal que adicionalmente repercute en la conci-
liacién trabajo y familia de los padres o tutores de las personas con discapacidad
es el servicio de educacién especial que brinda. De acuerdo con la Encuesta de
Discapacidad (1NpEc, 2002-2003), el 81,2% de las personas con discapacidad
de 3 a 14 afios asiste a la escuela (17,7% a la educacién especial, 56,5% a la edu-
cacién cominy 7% a ambas), pero lo hace s6lo un tercio de quienes tienen entre
14 a 29 afos (9,3%, 20,2% y 3,5%, respectivamente).

Respecto a la educacién especial, cabe recordar que las conclusiones de la
Conferencia de Jomtien (1990) y de la Declaracién de Salamanca (1994), ambas
organizadas por la UNESco, direccionaron a los pafses en la promocién de poli-
ticas que favorecieran una escuela para todos, en la que se logre dar la respuesta
educativa adecuada a todos los alumnos/as aceptando sus condiciones persona-
les. Alli se sentaron los principios para una educacién integrada y las bases para
promover escuelas integradoras.

En este contexto de demandas internacionales, surge en nuestro pafs, en 1998,
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el acuerdo marco en el cual se plantea la necesidad de garantizar en los servicios
educativos la integracién de alumnos/as con necesidades educativas especiales. En
este marco, la escuela especial tiene como tarea primordial la atencién de las perso-
nas con necesidades educativas especiales con base en alguna discapacidad.

Segin datos del Ministerio de Educacién Nacional (2007), del total de
unidades educativas de educacién especial que hay en el pais (2.479), el
76,8% son de gestion estatal y el 23,2% de gestién privada. Adicionalmente,
el 40,0% corresponde al nivel inicial de educacién, el 56,1% al nivel primario/
EGB y s6lo el 4% al nivel medio/polimodal. En ellas, sélo el 12,6% del total de
alumnos/as asiste al nivel inicial. Por otra parte, no hay informacién disponible
sobre la cantidad de unidades educativas de educacién especial con jornada
extendida.

4.4. Otras politicas que inciden en la relacion trabajo-familia

A continuacién, se analizan sintéticamente otras politicas publicas que,
aunque no tienen como objetivo facilitar la conciliacién entre trabajo y familia,
repercuten indirectamente en el alivio o tensién entre ambas esferas: los Progra-
mas de Transferencias Condicionadas de Ingresos (pTcI), el Plan Nacional de
Registracién del Trabajo y Empleo Doméstico, y el Plan de Retencién Escolar
para Madres y Padres Adolescentes.

Programas de Transferencias Condicionadas de Ingresos (ptci)

Los Programas de Transferencias Condicionadas de Ingresos (pTcI) son pla-
nes o programas sociales que estdn incluidos dentro de la politica de proteccién
social, a través de los cuales se realizan transferencias en efectivo para ayudar a
los hogares a superar las consecuencias econémicas de los shocks vinculados con
el ingreso y la pobreza.

Los mismos surgen hacia fines de los afios 90 en América Latina como
macro programas dirigidos a los sectores sociales mds pobres, de cardcter
marcadamente focalizados y descentralizados, para dar respuesta a los altos
niveles de pobreza y para revertir la situacién critica de las redes de asistencia
social que funcionaron en los 80 y 90 en la regién. Tienen un doble objetivo:
por un lado, brindan asistencia o proteccién social mediante transferencias
monetarias, y por el otro, promocionan las capacidades de las personas, fa-
miliares y comunitarias a través de contraprestaciones laborales, sanitarias y
educativas.
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En la Argentina funcionan dos prct: el Programa Jefas y Jefes de Hogar Des-
ocupados (psyJHD) y el Programa Familias por la Inclusién Social (Plan Fami-
lias). El primero fue implementado desde la cartera del Ministerio de Trabajo
en la crisis de 2001 y consiste en la transferencia de $150 a los jefes de hogar en
situacién de desocupacién, con hijos/as menores de 18 afios a cargo, o con dis-
capacidad, cualquiera fuera su edad. Si bien en sus origenes cubrié a 2,1 millo-
nes de beneficiarios/as (mayo de 2002), en la actualidad llega a 507 mil personas
(diciembre de 2008).

Es menester enfatizar que el ingreso al programa fue cerrado en el aiio 2002
y que la disminucién de beneficiarios/as responde a diversos motivos: su rein-
sercién al mercado de trabajo; el incumplimiento de los requisitos para obtener
el beneficio; el traspaso voluntario al Plan Familias o al Programa Seguro de
Capacitacién y Empleo; entre otros.

Respecto a la implicancia de este programa en las posibilidades de conciliar
trabajo y familia, se debe senalar que a partir de su implementacién las mujeres
fueron las principales titulares del beneficio. En 2002 se estimaba que el 68%
de los beneficiarios/as eran mujeres, mientras que en 2004 ese porcentaje subié
al 71%. En un principio, esto fue consecuencia de una estrategia familiar para
complementar sus ingresos: muchas mujeres, hasta ese entonces inactivas, se de-
clararon desempleadas para poder recibir el plan. Con el correr de los aios, la
prevalencia femenina entre los beneficiarios se debi6 fundamentalmente a que
los varones se insertaron con mis facilidad en trabajos formales (lo hizo el 66%
de los beneficiarios), mientras que ellas lo hicieron en mayor medida en tareas
informales y de tiempo parcial (s6lo el 34% se insert6 en el mercado formal de
trabajo), con lo cual la baja del beneficio no resulté automdtica en esos casos
(CocLianpro G.y C. Lupica, 2009: 17-18).

A mediados del ano 2004 el Gobierno nacional, a través del Decreto n.°
1.506/04, establece que los beneficiarios del prysHD con posibilidades de em-
pleo continuarfan en él (art. 4), mientras que los demds podian migrar volunta-
riamente a otros programas sociales. Para el primer grupo de beneficiarios/as se
creé el Seguro de Capacitacién y Empleo (scyE) en el Ministerio de Trabajo,'
mientras que a los/as demds se los/as incentivé a optar por el Plan Familias.

El Programa scyE se implement6 en 2005. Los beneficiarios son personas con mayor
probabilidad de reincorporarse al mercado laboral. Ademds del beneficio monetario
—asignacién monetaria mensual de $225-, el programa brinda capacitacién laboral para
incrementar las probabilidades de insercién laboral de los beneficiarios. El tiempo de
permanencia en el programa es hasta dos afios y es computado para la futura jubilacién.
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El mismo se implement6 desde el Ministerio de Desarrollo Social en 2005
como una transformacién del Programa de Atencién a Grupos Vulnerables
- Subprograma de Ingreso para el Desarrollo Humano (PaGv-1pH), financiado
por el Banco Interamericano de Desarrollo y en funcionamiento desde 2002. E1
programa estd abierto dnicamente a traspasos voluntarios de beneficiarios del
PJyJHD, aunque de sus 542.154 beneficiarios/as a diciembre de 2007, 222.766
provienen del pacv-1pH (Cuenta de Inversién 2007, MECON Argentina).

“Este programa adopt6 un conjunto de criterios de elegi-
bilidad mds restrictivos que el pyyJuD, limitando la cantidad de
hogares que pueden optar por el traspaso. Para poder hacerlo, es
necesario ser jefe o jefa de hogar desocupado, con nivel educati-
vo menor a secundaria completa y con dos o mds hijos menores
de 19 afios a cargo, ser discapacitado de cualquier edad o mujer
embarazada en situacién de vulnerabilidad. El programa apun-
ta principalmente a las mujeres, por lo que los hogares con jefe
hombre deben ser monoparentales o bien debe efectivizarse el
cambio de titularidad del subsidio a su cényuge o madre de los
nifios a cargo. Esta politica llevé a que el 94,4% de los beneficia-
rios sean mujeres” (MDS, 2007).

El monto del subsidio mensual varfa entre $155 y $305, y depende de la
cantidad de hijos/as a cargo. A cambio, se deben realizar contraprestaciones fa-
miliares en educacién y salud.

Por todo ello, se puede concluir que los titulares del prysuDp y del Plan Fa-
milias son, en su amplia mayorfa, mujeres con responsabilidades familiares que
viven en situacién de pobreza. Ahora, sin bien colocar a las mujeres como titula-
res de los beneficios sociales tiene un impacto muy positivo, ya que las convierte
en protagonistas de la estrategia familiar para mitigar la situacién de pobreza,
contribuye a su “empoderamiento” y las posibilita a romper con el aislamiento
y encontrar nuevos espacios de socializacién, también tiene algunos efectos ad-
VErsos.

En primer lugar, designa a las mujeres como principales responsables de
los cuidados de los miembros de su hogar e incluso las ubica en la categoria de
“inempleables”. Esto les dificulta el acceso al mercado laboral y, por lo tanto,
que puedan dejar de ser beneficiarias de este tipo de programas y ayudar a sus
familias a salir de la pobreza mediante el trabajo. En segundo lugar, su disefio
refuerza el patrén de conducta histérico que asigna las tareas productivas a los
varones y las de cuidado y atencién del hogar a las mujeres. Las dos cosas im-
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pactan negativamente tanto en la insercién y desarrollo laboral femenino como
en las posibilidades de compatibilizar la vida familiar y las actividades laborales
remuneradas.

Asignacién Universal por Hijo para Proteccion Social (Decreto n.° 1602/2009)

El 30 de octubre de 2009 se publicé en el Boletin Oficial el Decreto de Ne-
cesidad de Urgencia n.” 1602/2009, a través del cual se instituy6 la Asignacién
Universal por Hijo para Proteccién Social. El objetivo es incorporar al régimen de
asignaciones familiares a aquellos menores pertenecientes a grupos familiares que
no se encuentren amparados por el actual Régimen de Asignaciones Familiares
instituido por la Ley n.° 24714, es decir, a menores que pertenezcan a grupos fami-
liares que se encuentren desocupados o se desempefien en la economfa informal.

La Asignacién Universal por Hijo para Proteccién Social consiste en una
prestacién monetaria no retributiva de caricter mensual, que se abonard a uno
solo de los padres, tutor, curador o pariente por consanguinidad hasta el tercer
grado, por cada menor de dieciocho (18) afios que se encuentre a su cargo o sin
limite de edad cuando se trate de un discapacitado; en ambos casos, siempre que
no estuviere empleado, emancipado o percibiendo alguna de las prestaciones
previstas en la Ley n.° 24714, modificatorias y complementarias.

Este programa pretende cubrir a un total de 5 millones de nifios/as, con
una prestacién monetaria no retributiva cuyo monto es de $180 mensuales por
nifio/a, y de $720 mensuales en el caso de hijos/as con discapacidad. La forma
de pago es a través de una tarjeta de débito.

Pese al avance que significa en la proteccién a la primera infancia y a la equi-
paracién de los derechos de nifios y nifias, independiente al lugar que ocupen
sus padres en el mercado de trabajo, esta nueva prestacién establecida por De-
creto de Necesidad de Urgencia presenta algunas limitaciones.

En primer lugar, la prestacién se abona por cada menor acreditado por el
grupo familiar hasta un mdximo acumulable al importe equivalente a cinco (5)
menores, con lo cual las familias numerosas se perjudican, si se considera que las
que tienen mds hijos son las mds pobres.

En segundo lugar, condiciona la percepcién y continuidad del beneficio a
la realizacién de contraprestaciones: hasta los 4 afios inclusive se deben cumplir
con controles de salud y vacunacién obligatorios, y desde los 5 hasta los 18 afios
se deberd ademis certificar la concurrencia a la escuela.

En tercer lugar, se abona de manera diferencial: 80% del monto previsto a
través del sistema de pagos de la ANSES, y el restante 20% es reservado en una caja
de ahorro a nombre del titular en el Banco de la Nacién Argentina y podra ser
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cobrado cuando el titular acredite el cumplimiento de las contraprestaciones de
salud y educacién de los nifios.

Por dltimo, y respecto al andlisis que se desarrolla en este trabajo, adn no
es clara la decisién de incluir como beneficiarias a las trabajadoras del servicio
doméstico, a los monotributistas y a los cuentapropistas, quienes no son trabaja-
dores informales pero, por su condicién, tampoco estin amparados por la ley.

Plan de Retencion Escolar para Madres y Padres Adolescentes

El 15,3% de los 700.000 nifios/as que nacen anualmente en la Argentina
tienen madres adolescentes (menores de 20 afos), porcentaje que trepa al 21,7%
en Misiones, al 22,6% en Formosa y al 24,2% en Chaco (Estadisticas Vitales
2007, Ministerio de Salud de la Nacién). Estas madres tienen altas probabili-
dades de abandonar el sistema de educacién formal antes de su finalizacién, lo
cual les dificulta su insercién y desarrollo posterior en el mercado laboral, ya que
el nivel educativo de las mujeres es uno de los principales determinantes de su
insercién laboral, y de la calidad y la movilidad ocupacional.

Por tal motivo, y para resguardar el derecho a una educacién de calidad
de todos los ciudadanos, en la Ley Nacional de Educacién n.” 26.026, el Esta-
do argentino incluyé un apartado sobre politicas de promocién de la igualdad
educativa. Se asigna a las autoridades jurisdiccionales la responsabilidad de
adoptar las medidas necesarias para garantizar el acceso y la permanencia en
la escuela de las alumnas en estado de gravidez, la continuidad de sus estudios
luego de la maternidad y la presencia de salas de lactancia dentro de las escuelas
(art. 80).

Asimismo, la Ley de Proteccién Integral de los Derechos de las Nifias, Ni-
nos y Adolescentes n.” 26.061, aprobada en 2005, prohibe la discriminacién
por estado de embarazo, maternidad y paternidad, entre otras cuestiones. Asi,
se establece que los organismos del Estado deben desarrollar un sistema que
permita la continuidad y finalizacién de los estudios de las nifas, nifios y adoles-
centes (art. 17), e instaura la proteccién integral para la madre y el padre durante
el embarazo, el parto y el periodo de lactancia, garantizando condiciones dignas
y equitativas para el adecuado desarrollo de su embarazo y la crianza de su hijo/a
(art. 18).

De esta forma, las provincias debieron adoptar distintas medidas tendientes
a cumplir con lo impuesto por la ley. Entre ellas, se pueden mencionar como
ejemplo las siguientes:

¢ El Gobierno de la Ciudad de Buenos Aires cuenta con el programa de Re-
tencién Escolar de alumnas/os madres/padres y embarazadas. El organismo
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responsable es el Ministerio de Educacién porteiio y funciona en més de
90 escuelas medias y técnicas. Algunos de los beneficios que se brindan
son: (a) beca escolar; (b) extensiones vespertinas de los jardines materna-
les (desde los 45 dfas hasta los 2 o 3 afios) y escuelas infantiles (desde los
45 dias hasta los 5 afios) dentro de las instituciones en las que estudian las
alumnas/os madres o padres; y (¢) flexibilidad horaria para que las madres
puedan amamantar a sus hijos/as. Ademads, el Ministerio de Desarrollo de
la Ciudad también gestiona un subsidio a aquellas madres en edad escolar
para que puedan enviar a sus hijos/as a un jardin maternal (Programa Ciu-
dadanfa Portefia), y en marzo de 2008 implement6 la prestacién “Estudiar
es trabajar”, que otorga un subsidio de $250 a jévenes de 18 a 25 afios inte-
grantes de hogares beneficiarios/as del programa social para que terminen
la educacién formal.

Otro ejemplo es el programa implementado recientemente en la provincia
de Cérdoba: “Crecer juntos”. Estd destinado a la atencién de adolescentes
de hasta 19 afios embarazadas o madres para que puedan terminar el secun-
dario, a la vez que brinda capacitacién sobre el rol de la madre y el cuidado
de los hijos/as. Esto se complementa con programas que fomentan el acceso
al mercado laboral de estos/as jévenes.

En este sentido, es importante velar por el cumplimiento de esta normativa

que ayuda al cumplimiento del objetivo de permanencia y finalizacién de los

estudios medios de los adolescentes en la Argentina.
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agendas de los actores






CAPITULO 5

Trabajo y familia, jun tema
presente en la agenda politica?

En materia de legislacién y asuntos institucionales, en la Argentina se han
logrado avances importantes para el desarrollo de politicas orientadas a lograr
la equidad entre varones y mujeres en el drea de empleo. Basta mencionar que
este pafs ratificé la Convencién sobre la Eliminacién de la Discriminacién con-
tra la Mujer (Committee on the Elimination of Discrimination against Women,
CEDAW), que obliga al Estado a tomar todas las medidas apropiadas para eliminar
la discriminacién contra la mujer practicada por cualquier persona, organiza-
cién o empresa (art. 2, inc. “e”). También suscribi6 la Declaracién Sociolaboral
del Mercosur (1998), que establece que “los Estados parte se comprometen a
garantizar, a través de la normativa y précticas laborales, la igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres” (art. 3).

Adicionalmente, la Constitucién Nacional, ademds de mencionar que los
tratados sobre derechos humanos ratificados tienen jerarquia constitucional, se
pronuncia explicitamente sobre la obligacién de garantizar la igualdad entre va-
rones y mujeres en el campo laboral y establece la igualdad de remuneracién por
igual tarea (art. 14 bis).

Estos se constituyen en antecedentes importantes para la sancién del Plan
para la Igualdad de Oportunidades entre Varones y Mujeres en el Mundo Labo-
ral, en el afio 1998 (Decreto n.” 254),y la designacién del Consejo Nacional de la
Mujer (cNM) como encargado de su coordinacién. Asimismo, dicho decreto es-
tablece que los organismos de la administracién piblica nacional —centralizada y
descentralizada- deberdn adoptar en el dmbito de sus respectivas jurisdicciones,
todas las medidas que fuere menester a fin de dar cumplimiento a los objetivos
enunciados en dicho plan (art. 3).
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Respecto a los temas de conciliacién y corresponsabilidad de los cuidados,
en el anexo del decreto mencionado se establece que el cNM y el MTEyss deben
acordar propuestas con el fin de: (1) promover la conciliacién de la vida familiar
y laboral; (2) elaborar propuestas de normativas que recojan las disposiciones
del Convenio 156 de la orT sobre trabajadores con responsabilidades familiares;
y (3) elaborar propuestas tendientes a compatibilizar la legislacién vigente a fin
de incrementar la oferta de servicios y atencién a la infancia.

De esta forma, los instrumentos antes mencionados configuran el marco
para el desarrollo de politicas de género en materia de empleo, entre ellas las de
promocién de la igualdad, conciliacién trabajo-familia y servicios de cuidado.

En este contexto, y para la atencién de los nuevos derechos consagrados, se
crean y consolidan en el tiempo distintos 4mbitos institucionales en el gobierno,
empresas, sindicatos y organizaciones de la sociedad civil. El objetivo de este
capitulo es analizar el grado de incorporacién y prioridad otorgado a los pro-
blemas de conciliacién y cuidados en las agendas actuales del Poder Ejecutivo y
Legislativo de la Nacién.

5.1. La conciliacion y los cuidados en el Poder Ejecutivo Nacional

En la Argentina existen dos organismos principales vinculados con la pro-
mocién de la conciliacién entre trabajo y familia de las mujeres: el Consejo Na-
cional de la Mujer (1992) y la Comisién Tripartita Argentina para la Igualdad
de Oportunidades y de Trato entre Varones y Mujeres en el Mundo Laboral
(1998).

Adicionalmente, desde otras dependencias gubernamentales con objetivos
y funciones diversas, se implementan medidas con el objetivo de promover la
participacién laboral de las mujeres en el dmbito piblico y privado, la igualdad
de oportunidades y trato entre varones y mujeres en el dmbito laboral, evitar la
discriminacién de las mujeres y/o el ejercicio de violencia contra ellas en el lugar
de trabajo, e incentivar la responsabilidad compartida en el cuidado. Entre ellos,
se encuentran: (1) el Programa de Fortalecimiento de Derechos y Participacién
de las Mujeres Juana Azurduy; (2) la Subsecretaria de la Mujer del Ministerio
de Relaciones Exteriores, Comercio y Culto; (3) el Instituto Nacional contra la
Discriminacién, la Xenofobia y el Racismo (INADI); y (4) la Comisién Mujer del
Ministerio de Justicia, Seguridad y Derechos Humanos. Todos ellos son miem-
bros de la cT10 en la actualidad.
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Consejo Nacional de la Mujer (cnm)

El Consejo Nacional de la Mujer* fue creado en 1992 mediante el Decreto
Presidencial n.° 1426 como espacio gubernamental responsable del cumpli-
miento de la Convencién sobre la Eliminacién de la Discriminacién contra la
Mujer (cEDAW) en el pais, ratificada por la Ley n.1 23.179 vy, por lo tanto, con
rango constitucional.

Este organismo es responsable de las politicas piblicas de igualdad de
oportunidades y trato entre varones y mujeres, y su propésito fundamental
es promover una transformacién sociocultural basada en la plena e igualitaria
participacién de las mujeres en la vida social, politica, econémica y cultural
del pafs.

Entre las dreas de intervencién® del cNm se destaca Mujer, Trabajo y Em-
pleo, que reconoce que a pesar del aumento de la participacién femenina en el
mercado laboral, esta se produce en un marco de desigualdad de condiciones
respecto a los varones, y que las mujeres que trabajan o desean trabajar viven una
situacién de doble responsabilidad ~hogar/trabajo- que les provoca una serie
de conflictos para su desarrollo personal y profesional. Por tal motivo, desde su
creacién la cNM impulsé una serie de programas y acuerdos con el MTEysSs, entre
los que se pueden citar a modo de ejemplo los siguientes: Programa de Igualdad
de Oportunidades para la Mujer (P10ME), Programa de Igualdad de Oportunida-
des para las Mujeres en el Desarrollo Econémico (1993-1997), Convenio Marco
para la cooperacién interinstitucional y la prestacién de asistencia técnica entre
el cnM y el MTEYSs (1997), Protocolo Adicional Programa de Orientacién Labo-
ral para Mujeres, Protocolo Adicional Programa Servicios Comunitarios, Plan
de Igualdad de Oportunidades entre Varones y Mujeres en el Mundo Laboral
(1998), participacién en el Programa Servicios Comunitarios y en el Programa
de Emergencia Laboral (PEL), entre otros.

También, a partir del afio 2003 el cxM implementa el Programa Nacional
Mujer, Equidad y Trabajo con el objetivo de promover y hacer efectiva la igual-
dad de oportunidades entre varones y mujeres en materia de trabajo, dentro del
esquema del Plan Jefes y Jefas de Hogar. El mismo consiste en dos momentos de
formacién: el primero estd dirigido a las facilitadoras de las dreas de mujer (pro-
vinciales y municipales) y/o de otras organizaciones, mientras que el segundo se

Para mds informacién, ver: www.cnm.gov.ar.

El cNM cuenta con las siguientes dreas de intervencién: Salud, Violencia contra la mujer,
Mujer trabajo y empleo, Comunicacién, Participacién politica, Investigacién, Informa-
cién y nuevas tecnologfas.
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focaliza en mujeres de distintos contextos (econémicos, productivos, sociales,
culturales y étnicos) de dreas rurales y urbanas del pais.

Por dltimo, cabe recordar que el cNM apoy6 la formacién de la Comisién
Tripartita Argentina para la Igualdad de Oportunidades y de Trato entre Varo-
nes y Mujeres en el Mundo Laboral, de la cual en la actualidad es miembro.

Comision Tripartita Argentina para la Igualdad de Oportunidades y de Trato
entre Varones y Mujeres en el Mundo Laboral (ctio)

Con el propésito de avanzar en la promocién de la igualdad de oportuni-
dades entre hombres y mujeres en el mundo laboral, la 01T organizé las activi-
dades destinadas a promover la creacién de comisiones tripartitas en los paises
del Mercosur en el marco del proyecto sobre “los derechos de las mujeres tra-
bajadoras”.

En este contexto, en 1998 se constituy6 la Comisién Tripartita Argentina
para la Igualdad de Trato y Oportunidades entre Varones y Mujeres en el Mun-
do Laboral (cT10),’ por convocatoria del MTEyss y mediante el Acta Acuerdo
574

La ct10 quedé conformada como el primer dmbito de interaccién y colabo-
racién entre representantes del Estado, organizaciones de trabajadores/as y de
empleadores/as, para la evaluacién de politicas a favor de la equidad de género,
asf como para promover el didlogo social y fortalecer las pricticas democriticas
de los actores e instituciones vinculados a un emergente “nuevo” mundo laboral,
con dependencia administrativa del MTEyss.

Tabla 18: Composicion de la crio. Diciembre de 2008

Sector Organismos

Gubernamental MTEYSS, CNM Y Programa Juana Azurduy del mos, Ministerio de Salud, Secretaria
de Derechos Humanos, INabi y Programa “Las Victimas contra las Violencias” del
Ministerio de Justicia, Seguridad y Derechos Humanos; Ministerio de Relaciones
Exteriores, Comercio y Culto —Area Mujer—, Direccién de Relaciones con la
Comunidad del Ministerio del Interior; Programa Ambiente, Género y Desarrollo
de la Subsecretaria de Coordinacion de Politicas Ambientales de la Secretaria de
Ambiente y Desarrollo Sustentable.

Para mds informacién, ver ct1o (2009).
Para mds informacién, ver: http://www.trabajo.gov.ar/downloads/ctio/cT10_acta57.pdf.
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Sector Organismos
Sindical CGT Y CTA.

Empresarial Unién Industrial Argentina (uia), Cdmara Argentina de Comercio (cac),
Confederacion General Econoémica de la Republica Argentina (ccera),
Confederacion General de la Produccion (cep), Federacion Agraria (Faa);
Confederacion General de la Industria (ccl), Confederacion General de Comercio
y Servicios de la Republica Argentina (cccysra), Camara de Comercio, Industria
y Produccion de la Republica Argentina (caciera), Asamblea de la Pequena y
Mediana Empresa (apvme), Federacion de Camaras de Mujeres pymes y Micro
Emprendimientos, Sociedad Rural Argentina (sra), Cadmara Argentina de
Emprendedores (cabe), Confederacion Argentina de la Mediana Empresa (came),
Frente Agropecuario Nacional (fan), Central de Entidades Empresarias Nacionales
(CEEN).

Fuente: ctio (2009: 38).

Entre sus logros principales se destacan la continuidad ininterrumpida de
gestién durante doce afios (1998-2009); el impulso de la creacién de las ¢TI0
provinciales; el aval para la promulgacién de la Ley n.? 25.674 de Cupo Sindical
Femenino (2003), y posterior acompafiamiento a las organizaciones sindicales
en el seguimiento y aplicacién de la Ley de Cupo Sindical Femenino (2006); el
incentivo a la creacién de la Oficina de Asesoramiento sobre Violencia Laboral
(oavar) y de la Coordinacién de Equidad de Género e Igualdad de Oportunida-
des en el Trabajo (cEGIOT) en 2007, entre otros.

Respecto a la promocién de la conciliacién laboral y las responsabilidades
compartidas, la cT10 lleva adelante dos tipos de tareas fundamentales: sensibili-
zacién social a escala nacional y en el interior del pais, y caracterizacién y andlisis
de dos grandes temas: “Responsabilidades familiares” y “Discriminacién en el
dmbito laboral”.

Asi, en 2005 se difundié el documento de trabajo Mujeres en puestos de de-
cistdn como resultado de una investigacién que se llevé a cabo a partir de la apli-
cacién de un cuestionario a mujeres que ocupan puestos de decisién. También,
en 2006 se elabor6 el cuadernillo Mujer y trabajo con temas tales como brecha
salarial, responsabilidades familiares compartidas, negociacién colectiva e histo-
ria de mujeres trabajadoras.

Por dltimo, en la actualidad desde la ¢TI0 se trabaja en el disefio de una
campaia de sensibilizacién sobre las responsabilidades familiares compartidas y
la necesidad de que se desarrollen centros de cuidado infantil en los lugares de
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trabajo, para garantizar el acceso igualitario de mujeres y varones a los puestos
de trabajo.

Iniciativas desde otros mecanismos estatales

Programa de Fortalecimiento de Derechos y Participacion de las Mujeres
Juana Azurduy’

Este programa inicia sus acciones en 2006 con la finalidad de aportar herra-
mientas para que las mujeres encuentren en un Estado promotor y presente la
garantia de sus derechos, y sensibilizar a la comunidad y a los actores estatales
acerca de la potencialidad de una cultura de equidad e inclusién en todos los
dmbitos.

Respecto al tema de conciliacién y corresponsabilidad de los cuidados, des-
de este programa se disefiaron dos seminarios y respectivos materiales bibliogra-
ficos sobre “Cuidado de nifios y nifias con perspectiva de género” y “Mujeres y
trabajo”, en forma articulada con la cTI0.

Instituto Nacional contra la Discriminacion, la Xenofobia y el Racismo (inapi)®

Este organismo descentralizado fue creado en 1995 mediante la Ley n.°
24.515 y comenzé sus tareas en 1997. Sus acciones estdn dirigidas a todas aque-
llas personas cuyos derechos se ven afectados al ser discriminadas por su origen
étnico o su nacionalidad, por sus opiniones politicas o sus creencias religiosas,
por su género o identidad sexual, por tener alguna discapacidad o enfermedad,
por su edad o por su aspecto fisico. Sus funciones se orientan a garantizar para
esas personas los mismos derechos y garantias de los que goza el conjunto de la
sociedad, es decir, un trato igualitario.

En particular, desde este organismo se reconoce y trabaja para revertir la
situacién de discriminacién que sufren clertos grupos de mayor vulnerabilidad
en el dmbito laboral, entre ellos, las mujeres, las minorias étnicas y raciales, y los
migrantes.

Entre sus proyectos se incluye la elaboracién de diagnésticos y propuestas
en materia de trabajo femenino (paridad salarial, no discriminacién) y compati-
bilidad con la vida familiar, entre otras dreas.

®  Para més informacién, ver: http://www.juanaazurduy.gov.ar.

Para mds informacién, ver: www.inadi.gov.ar.
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Subsecretaria de la Mujer, Ministerio de Relaciones Exteriores, Comercio y
Culto’

En 1984, con el advenimiento de la democracia, se creé la Direccién Nacio-
nal de Derechos Humanos y de la Mujer. Dos afios mds tarde, el Poder Ejecutivo
Nacional, por Decreto n.” 393/98, dispuso la creacién de la Subsecretarfa de la
Mujer en el dmbito del Ministerio de Relaciones Exteriores, Comercio Interna-
cional y Culto.

En particular, en lo atinente a conciliacién y corresponsabilidad de los
cuidados familiares, esta subsecretaria elaboré en 1997 el informe Mujeres vy
trabajo en la Argentina. Poblacién urbana.® En el mismo se presenta un diag-
néstico de la situacién laboral de las mujeres que residen en las dreas urbanas
de este pais y se inscribe en un proyecto de recopilacién estadistica de mds
amplio alcance, cuyo fin es brindar respuesta a los requerimientos de los or-
ganismos internacionales para el seguimiento de los compromisos de las cum-
bres mundiales.

Asimismo, dicha subsecretarfa cuenta con un banco de datos sobre legisla-
cién laboral comparada entre los paises del Mercosur, cuyos ejes temdticos son:
(1) Principio de igualdad y no discriminacién por razén de sexo; (2) Condicio-
nes de trabajo; (3) Modalidades especificas de contratacién; (4) Proteccién de la
maternidad; (5) Normas de seguridad e higiene sin nexo con la maternidad; (6)
Negociacién colectiva; (7) Formacién profesional; (8) Mecanismos de control y
promocién de la igualdad; y (8) Normas de seguridad social.

De esta forma, esta dependencia estd vinculada desde la investigacién y
comparacién a escala regional con la problemitica de la conciliacién. Asimismo,
es miembro integrante de la ¢TI0 en la actualidad.

Comision Mujer del Ministerio de Justicia, Seguridad y Derechos Humanos

En el marco del programa Derechos de la Mujer, creado por la Resolucién
n.” 182/98 en el dmbito de la Secretarfa de Justicia del Ministerio de Justicia,
Seguridad y Derechos Humanos, se conformé un grupo de trabajo interdisci-
plinario cuyos objetivos primordiales son: investigacién, capacitacién, difusién,
actividad legislativa, compromisos internacionales, acciones gremiales, acciones
hacia la comunidad y accesibilidad a la justicia, todo ello en relacién con la equi-

dad de género.

7 Para mds informacién, ver: www.mujer.gov.ar.

8 Dicho informe fue realizado por FEDERICO A., bajo la coordinacién de Sanchfs, N.
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Entre sus principales acciones, se encuentra la implementacién del progra-
ma “Las victimas contra las violencias”, para la atencién, acompafiamiento y
asistencia a las victimas de violencia familiar, sexual, abusos o malos tratos, en un
dmbito de contencidn, seguridad y garantia de sus derechos. Asimismo, cuenta
con un rea de cuidado de cuidadores.

5.2. La conciliacion y los cuidados en el Poder Legislativo Nacional

Ocho son las comisiones legislativas del Congreso de la Nacién en la que
se tratan estos temas, cinco en la Cdmara de Diputados (Familia, Mujer, Nifiez
y Adolescencia; Legislacién del Trabajo; Poblacién y Desarrollo Humano; Pre-
supuesto y Hacienda; Previsién y Seguridad Social) y tres en la Cdmara de Se-
nadores (Poblacién y Desarrollo Humano; Presupuesto y Hacienda; Trabajo y
Previsi6én Social)

Con el fin de conocer la instalacién y relevancia de las tematicas de concilia-
cién y cuidados en el Poder Legislativo Nacional, se relevaron catorce proyectos
de ley vinculados con la proteccién de la maternidad y trabajadores/as con res-
ponsabilidades familiares, presentados por los diputados y senadores durante
los tltimos dos afos (2008 y 2009).°

Tabla 19: Proyectos de ley sobre proteccion de la maternidad y trabajadores con
responsabilidades familiares. Congreso de la Nacion (2008 y 2009).

Proyectos de ley Contenidos

» Corresponsabilidad
Proyeccion a la

N.° Expediente Autores maternidad entre vfa\rones y
mujeres

1 1601-D-2008 V. Ibarra X X

2 2926-D-2008 M. Rodriguez, E. Carca, otros X

3 4923-D-2008 D. Conti, N. Cesar, otros X

4 3731-5-2008 G.R. Jenefes X

5 6252-D-2008 A. C. Dato X

6 3949-5-2008 P. Guastavino X

®  El contenido de los proyectos de ley se sintetiza en el Anexo de este informe.
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Proyectos de ley

Contenidos

N.° Expediente

7 6738-D-2008
8 1000-D-2009
9 6559-D-2008
10 411-5-2009
" 3246-D-2009
12 3354-D-2009
13 3751-D-2009

14 3785-D-2009

Autores maternidad

M. L. Leguizamén X
). Vargas Aignasse

G. E. Alfaro X
R. H. Giustiniani X
H. Prieto, G. Serebrinsky, otros X
S. Storni, R. Lanceta, otros X
1. M. Bianchi X
M. Ferra de Bartol y J. C. Gioja X
Total 12

Proyeccion a la

Corresponsabilidad
entre varones y
mujeres

X

X

Fuente: elaboracion propia sobre la base de los contenidos de los proyectos de ley. Para mas informacion, ver Anexo

Capitulo 5 del presente informe.

La mayoria de los proyectos (12 de un total de 14) incorporan cldusulas de

proteccién de la maternidad, mientras que 8 presentan avances sobre los de-

rechos de los trabajadores/as con responsabilidades familiares. Los mismos se

concentran en cinco temdticas diferentes, que se detallan en la tabla n.® 20.

Tabla 20: Proyectos de ley sobre proteccion de la maternidad y trabajadores con
responsabilidades familiares. Congreso de la Nacién (2008-2009).

Temas de conciliacion trabajo-familia y

cuidados

Licencias de maternidad y tiempo de lactancia,
fuero maternal y asignacion por maternidad

Equiparacion de derechos de madres/padres

biolégicos y por adopcion

Proteccion de la
maternidad

5 proyectos (n.° 2, 7,
12,13y 14)

4 proyectos (n.° 1,9,
11y12)

Trabajadores con
responsabilidades
familiares

3 proyectos (n.°6, 7y 12)

4 proyectos (n.° 9, 11,12
y13)
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Trabajadores con

Temas de conciliacion trabajo-familia y Proteccion de la .

. . responsabilidades
cuidados maternidad L

familiares

Extension de | tias a trabajad
.x ension de las garantias a ra aja o'ras. 3 proyectos (n.°3, 4,
informales, a prueba, del servicio doméstico, y 5 10)
profesionales independientes y
Licencias por paternidad y fuero paternal 1 proyecto (n.°6, 7,8y 12)
Licencias por crianza para madres y padres 1 proyecto (n.° 13)

Fuente: elaboracién propia sobre la base de los contenidos de los proyectos de ley.

Licencias de maternidad y tiempo de lactancia, fuero maternal y asignacion
por maternidad

Cuatro de los catorce proyectos de ley relevados proponen la extensién de
las licencias de maternidad y tiempo de lactancia (proyectos 7,12, 13 y 14). Los
mismos responden a dos objetivos especificos: la promocién del sostenimiento
de la lactancia materna exclusiva hasta los seis meses de edad del nifio/a, y el
apoyo a las madres en caso de partos miltiples, o con hijos/a que nacen con
patologfa discapacitante y prematurez.

Un rasgo comiin que se advierte entre estos proyectos es el objetivo de
proteger a las madres pero también a los nifios y nifias que requieren cuidados
especiales durante los primeros afnos de vida, ya que no pueden valerse por si
mismos.

Por otra parte, es de particular importancia el proyecto n.® 2, presentado
por Marcela Rodriguez, Elisa Carca y Beatriz Gil Lozano, de la Coalicién Civi-
ca. El mismo propone garantizar la efectividad de la asignacién por maternidad
durante la licencia correspondiente, incluyendo los aportes correspondientes al
sistema provisional, para las empleadas que tuvieran una antigiiedad minima y
continuada en el empleo de tres meses.

Cabe recordar que la actual LcT (n.° 24.714), en su capitulo relativo a
“proteccién de la maternidad”, establece que “la trabajadora [...] gozard de
las asignaciones que le confieran los sistemas de seguridad social, que garanti-
zardn a la misma la percepcién de una suma igual a la retribucién que corres-
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ponda al periodo en que resulte prohibido su empleo u ocupacién [...]” (art.
177,3.° parrafo).

Para las autoras de este proyecto de ley, es claro que el concepto “igual re-
tribucién” incluye las prestaciones jubilatorias. Siasi no lo fuera, la ley deberia
especificarlo de alguna manera, por ejemplo, incluyendo en el texto que se ga-
rantizard “la percepcién de la misma suma que se perciben” en esos periodos,
o bien aclarar que se habla de la retribucién “descontando los montos jubi-
latorios™, o que se trata de la “remuneracién” definida en la Ley n.® 24.241,
articulos 6y 9.

En la prictica, la interpretacién restrictiva y formalista del concepto “remu-
neracién” provoca que las mujeres pierdan durante la licencia por maternidad
su derecho a que el empleador realice los aportes jubilatorios. Por ello, aquellas
que tienen hijos/as deben trabajar tanto tiempo mds, como periodos de licencias
por hijos/as hayan tenido, sin que cuente su efectiva antigiiedad en el empleo
para jubilarse. Ello constituye una injusticia en razén del género que el presente
proyecto de ley enfrenta, asegurando que no se discontintien los aportes y con-
tribuciones al sistema de jubilaciones y de seguridad social durante la licencia
por maternidad.

En definitiva, lo que se propone con este proyecto es evitar una prictica
discriminatoria hacia las mujeres al momento de ser madres, y garantizarles el
reconocimiento pleno de sus derechos laborales.

Entre los fundamentos del mismo se destaca el articulo 11 de la Convencién
sobre la Eliminacién de Toda Forma de Discriminacién contra la Mujer, que
tiene rango Constitucional en el sistema juridico argentino desde 1994: “[...]
A fin de impedir la discriminacién contra la mujer por razones de matrimonio o
maternidad y asegurar la efectividad de su derecho a trabajar, los Estados parte
tomardn medidas adecuadas para [...] implantar la licencia de maternidad con
sueldo pagado o con prestaciones comparables sin pérdida del empleo previo, la
antigiiedad o los beneficios sociales”.

Equiparacion de los derechos de madres/padres bioldgicos y por adopcion

Respecto a la equiparacién de los derechos entre madres y padres biol6-
gicos o por adopcién, los proyectos de ley vienen a cubrir el vacio normativo
actual sobre esta temdtica, y responden no sélo a la necesidad de proteger la
maternidad, paternidad y a los nifios/as, sino ademds de revertir la situacién de
discriminacién o desigualdad que sufren las madres y padres adoptivos frente a
los biol6gicos.
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Extension de las garantias a trabajadores informales, a prueba, del servicio

doméstico y profesionales independientes

Asimismo, se presentaron tres proyectos para la extensién de las garantias
(fuero maternal, licencias por maternidad y tiempo para lactancia) a trabajado-
ras informales, a prueba, del servicio doméstico y profesionales. Estos proyectos
tienen el objetivo de equiparar los avales minimos reconocidos en la legislacién
de la Argentina a trabajadoras registradas del sector publico y asalariadas regis-
tradas del sector privado.

Un ejemplo muy interesante es el proyecto n.° 3, presentado por Diana Con-
ti, Nora Cesar y Oscar Massel, entre otros. El mismo establece el derecho a la
asignacién por maternidad incluso a mujeres que realizan tareas domésticas en
su propio hogar en forma no remunerada. Asi, en su articulo 2 quedan compren-
didas aquellas mujeres que:

(a) desempefien tareas remuneradas bajo la modalidad de contrato de locacién
de servicios o de obra en la administracién publica, organismos descentrali-
zados, empresas o entidades ptiblicas o con participacién del sector piblico
en cualesquiera de sus modalidades y en los niveles nacionales, provinciales
y municipales;

(b) desempefien tareas remuneradas de servicio doméstico, por cuenta propia
o bajo cualquier modalidad contractual, incluyendo las relaciones de tra-
bajo comprendidas en el Estatuto del Servicio Doméstico Decreto Ley n.”
326/56;

(¢) realicen tareas domésticas en su propio hogar en forma no remunerada;

(d) ejerciendo su profesién en forma independiente, perciban un ingreso men-
sual menor a $3.000 (pesos tres mil).

Adicionalmente, este proyecto establece el derecho a una licencia por mater-
nidad de 90 dias para las mujeres empleadas en el servicio doméstico, tanto para
madres biolégicas como adoptivas, previa notificacién y solicitud ante la ANSES.
Finalmente, el proyecto estipula que en todos aquellos casos en que la interesada
sea una mujer que realice tareas bajo la modalidad de contrato de locacién de
obra o servicios, se procederd a la prérroga automdtica de dicho contrato por el
término de 90 dias a partir del nacimiento.

Licencias por paternidad y fuero paternal

Tres de los catorce proyectos de ley relevados se refieren a la extensién de
las licencias por paternidad: uno para todos los padres (hasta diez dfas hébiles) y
dos para el caso de partos miltiples. Entre los objetivos perseguidos se menciona
la promocién del cambio cultural para que se asuma la maternidad y paternidad
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como una responsabilidad compartida. En este sentido, se concibe a la licencia
por paternidad como un derecho familiar orientado a proteger a los nifios/as.

Mientras, el proyecto n.® 8, presentado por Jerénimo Vargas Aignasse, del
Frente para la Victoria, instituye el fuero paternal (inexistente en la legislacién ar-
gentina actual) para los trabajadores asalariados registrados varones al momento
de ser padres, por un plazo de siete meses y medio posteriores al nacimiento del
hijo/a, siempre y cuando este hecho fuere fehacientemente notificado al emplea-
dor. Entre los fundamentos de este proyecto se consigna que no contemplar la
proteccién del trabajador en el momento de su paternidad significa continuar
con una norma discriminatoria que desprotege al padre y a todo el nicleo fami-
liar. El objetivo es brindar estabilidad al hogar al momento de incorporacién de
un nuevo miembro de la familia.

Licencias por crianza para madres y padres

Es muy importante subrayar una iniciativa legislativa sobre licencias por
crianza para madres y padres: el proyecto n.° 13, presentado por Ivana Marfa
Bianchi, del FREJULI, y entre cuyas principales disposiciones establece la licencia
por crianza para los/as trabajadores/as comprendidos en la LcT. La misma con-
siste en una licencia de cincuenta y cinco (55) dfas para la crianza del hijo/a, a
partir del momento que concluye la prohibicién de trabajar y con anterioridad
a gjercer la opcién de quedar en estado de excedencia. Pueden acogerse a esta
licencia los trabajadores/as que son padres/madres naturales o por adopcién,
indistintamente. En todos los casos, durante el lapso de la licencia por crianza, la
relacién laboral quedard suspendida para las partes. Durante este lapso, la madre
o el padre recibird el importe del salario que estuviera percibiendo al momento
de hacer uso de la licencia y mientras esta dure.

Entre todos, este proyecto de ley constituye la propuesta mas “progresista”
respecto a la implementacién de licencias parentales, ya que garantiza el derecho
de compartir entre mujeres y varones la crianza de sus hijos al interior de los
hogares.

En sintesis, los proyectos de ley vinculados con la conciliacién trabajo-fami-
lia y los cuidados y presentados en los dos dltimos afios en el Congreso de la Na-
ci6n pretenden avanzar sobre la normativa laboral y hacia la eliminacién de las
principales brechas entre diferentes categorias de trabajadores y trabajadoras:

* Equiparacién de los derechos de madres y padres biol6gicos y por adop-
cién.

* Equiparacién de los derechos de mujeres trabajadoras al momento de ser
madres, respecto a los aportes jubilatorios y cémputo de tiempo de trabajo.
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* Extensién de la licencia de maternidad y paternidad, en especial en el caso
de partos multiples, nifios con discapacidad o prematurez extrema.

* Extensién del derecho a la asignacién por maternidad a trabajadoras inde-
pendientes, del servicio doméstico, contratadas y en perfodo de prueba.

Los dos avances mds significativos respecto a los derechos de trabajadores
y trabajadoras en materia de cuidados son el establecimiento del fuero paternal
(siete meses y medios posteriores al nacimiento del nifio, para padres biol6gicos
o por adopcién) y la licencia por crianza, a la que pueden acogerse indistinta-
mente madres y padres comprendidos por la LcT.

Pese a estos progresos importantes, la conciliacién trabajo-familia y los
cuidados en la agenda del Poder Legislativo de la Nacién presentan algunas li-
mitaciones: ain la proteccién de la maternidad y de los/as trabajadores/as con
responsabilidades laborales en el dmbito del trabajo contintia centrindose en la
madre como principal responsable del cuidado de los hijos/as, y se focaliza en
un solo momento del ciclo de vida de las familias: el embarazo, parto y puerpe-
rio. La excepcidn la constituye el proyecto de licencia por crianza, que extiende
este perfodo a la atencién y cuidado de los nifios durante tres meses adicionales,
aproximadamente.

Pero, pese a que este es un momento trascendente en la vida de los nifios, las
mujeres y sus familias, las actividades de cuidado que dificultan la conciliacién
trabajo-familia no se agotan en los nifios pequeiios, ni tampoco son exclusiva
responsabilidad de las madres.

Asimismo, solamente dos de los 14 proyectos fueron tratados en las comi-
siones correspondientes, es decir, estin en debate parlamentario aunque no lo-
gran dictamen. Los demds sélo han sido elaborados y girados a comisiones, pero
aun estd pendiente su discusion.
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CAPITULO 6

Buenas practicas en las empresas y
en los sindicatos

6.1. Empresas argentinas: ;familiarmente responsables?

Los cambios en la participacién de las mujeres y los hombres en el mercado
de trabajo y el creciente ndmero de hogares con dos proveedores se encuentran
en contradiccién con la organizacién predominante del trabajo en la actualidad,
la cual supone que la mujer continta siendo la responsable exclusiva de las tareas
de cuidado. Esta concepcién ubica a las mujeres en categoria de “trabajador
anémalo” y al hombre como “trabajador normal”.

Este paradigma de “trabajador normal” es parcial y disociado, ya que supo-
ne que la persona carece de una vida personal de la que preocuparse fuera del
trabajo remunerado y que, por ende, tiene una disposicién total para este y nin-
guna posibilidad ni necesidad de realizar cualquier tipo de actividad o tarea en
el dmbito de la familia (ABRAMO, L., y R. Toparo, 2006). Pese a ello, la mayorfa
de las organizaciones y empresas dirige y organiza su fuerza de trabajo bajo este
paradigma de “trabajador ideal”, atn en la actualidad.

En esta linea de andlisis, CHINcHILLA N. y LEON C. (2007: 25) plantean que
la “estructuracién del trabajo sigue esencialmente disefiada para hombres con
una sola fuente familiar de ingresos, y con horarios de trabajo que son incompa-
tibles con las necesidades de cuidar a personas dependientes (nifios/as, adultos/
as o ancianos/as) y de construir un hogar”. Esta configuracién plantea conflictos
entre el trabajo y la familia, disyuntiva que afecta a hombres y mujeres. Sin em-
bargo, son las mujeres y en especial las madres las que mds sufren esta situacién,
ya que contindan asumiendo la principal responsabilidad de cuidado de la fami-
lia y la atencién del hogar.
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Una serie de estudios en el dmbito internacional revelan las consecuencias
que se producen cuando no se puede compatibilizar trabajo y familia: mayores
riesgos de deterioro de la salud de los padres que trabajan, mal desempefio en la
funcién parental, tensién psicoldgica, ansiedad, irritacién frecuente, depresion,
estrés laboral y diversos problemas psicosomdticos (FRONE, RUSSELL y COOPER,
1997).!

Pero estas dificultades que encuentran las personas para desempenar los di-
ferentes roles de manera equilibrada y saludable afectan también a las empresas.
En este sentido, la insatisfaccién con el trabajo, el menor desempefio y compro-
miso con la organizacién, junto con mayores niveles de absentismo y rotacién,
pueden ser efectos derivados de las tensiones provocadas en la conciliacién de
la vida laboral y familiar (GREENHAUS y BEUTELL, 1985).% Por estas razones, es
clave que en el dmbito productivo se tome en cuenta la vida extralaboral de las
personas, y se incorpore esta dimensién en el rediseiio de los procesos de trabajo
y en las politicas de recursos humanos.

A los fines de medir el grado de insercién y desarrollo de las acciones y
politicas de responsabilidad familiar de las empresas en la Argentina, el Centro
Standard Bank Conciliacién Familia y Empresa, de la Escuela de Negocios de
la Universidad Austral (1AE), realizé la investigacién “Indice Empresas Familiar-
mente Responsables (1FrE1)” durante 2009, cuyas autoras son Angeles Destéfa-
no y Patricia Debeljuh. Este estudio utiliza el modelo Empresas Familiarmente
Responsables (EFr) del Centro Internacional Trabajo y Familia del 1ESE Business
School (Barcelona).

Sintéticamente, el modelo diferencia cuatro tipos de empresas:

Nivel D: empresas sistemdticamente contaminantes del entorno empresarial y
social, que no asumen ninguna responsabilidad sobre el cuidado de su per-
sonal y no aplican politicas de conciliacién.

Nivel C: empresas discrecionalmente contaminantes del entorno empresarial y
social, que lograron eliminar algunas rigideces que dificultan la conciliacién,
pero aidn aplican pocas politicas para lograr ese objetivo.

Nivel B: empresas discrecionalmente enriquecedoras del entorno empresarial y
social, que reconocen las responsabilidades personales y familiares de los
empleados ademds de las laborales e implementan politicas activas de con-
ciliacién.

Nivel A: empresas sistemdticamente enriquecedoras del entorno empresarial y

! Citado en CHINCHILLA, N., y LEON, C. (2007).
2 Ibid. ant.
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social, en las cuales el apoyo al empleado y a su familia se convierte en parte
integrante de la cultura empresarial y, por lo tanto, las politicas de concilia-
cién son un criterio mds a valorar en la toma de decisiones empresariales.

Grafico 20: Niveles de desarrollo de una err.
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Fuente: CHincHita, N., y C. Leon (2007).

Sobre la base de este modelo, el estudio del 14E” revel6 que el 78% de las
empresas argentinas que participaron de la encuesta se encuentran en el nivel B
—tienen politicas y existen practicas de conciliacién—; el 17%, en el nivel C —tie-
nen algunas politicas de conciliacién pero las aplican poco—; el 5%, en el nivel A
-la conciliacién es parte de la cultura de la organizacién—; y no se registraron ca-
sos en el nivel D —carecen de politicas de conciliacién entre familia y trabajo-.

Asimismo, la investigacién especifica que entre las politicas de conciliacién
que adoptan las empresas encuestadas se encuentran las medidas de flexibili-
dad dentro de la jornada, dentro de las cuales las mds frecuentes son el horario
flexible y la semana laboral comprimida. También estd extendida la flexibilidad
ante una emergencia familiar y el calendario de vacaciones flexibles. A su vez,
se observa un fuerte avance en las licencias especiales por adopcién (39%), el

El cuestionario fue respondido por directivos de recursos humanos de 118 empresas.
El 60% de la muestra corresponde a grandes empresas y el 40% a pequenas y medianas
empresas, en tanto que el 66% son empresas multinacionales y el resto, nacionales.
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permiso por paternidad adicional a la ley (23%) y la excedencia para cuidado de
un familiar (27%).

Con respecto a los servicios familiares, los mds utilizados son: gimnasio,
guarderias y ayuda para completar estudios para el empleado o grupo familiar.
Por otra parte, resta fortalecer pricticas que acompafien la integracién de los
empleados que vuelven de una licencia prolongada o el reemplazo del personal
que estd de licencia.

De esta manera, se observa que si bien en este pafs algunas empresas han
comenzado a implementar politicas para que sus empleados puedan lograr una
mayor armonfa en el desempeiio de sus roles laborales y familiares, y que un gran
ndmero estd en camino de convertirse en empresas familiarmente responsables,
adn es necesario realizar un cambio en las compaiifas para que los temas de con-
ciliacién sean parte de la cultura organizacional.

Asimismo, cabe destacar que “el proceso de cambio hacia una empresa
flexible y responsable familiarmente no es inmediato, sino que implica un cam-
bio evolutivo. Es necesario tiempo para poder pasar de la etapa D a la etapa A.
La transicién de la fase B ala A es probablemente la més dificil, y supone que
la empresa ha creado un cimiento fuerte de politicas y pricticas, sobre el cual
se construye la cultura flexible, enriquecedora y responsable” (CHINCHILLA,

N.,2007: 114).

6.2. Politicas de conciliacion, estrategias y cultura empresarial: ejemplos de
buenas practicas

El problema latente de la dificultad de conciliacién entre el trabajo y la vida
familiar revela la desintegracién de los distintos dmbitos en los que una persona
actdia: personal, familiar, laboral. Estos parecen estar desconectados entre si en
nombre de la eficacia.

En consecuencia, entre los desafios que enfrentan las organizaciones
productivas en la actualidad se encuentra la necesidad de integrar, por un
lado, la actividad laboral en la empresa con la vida personal y familiar de los
trabajadores y trabajadoras, y por el otro lado, la integracién de la actividad
empresarial en la vida social y politica de la comunidad, ya que la misma es
un factor decisivo de desarrollo (PaLapiNo, M., P. DEseLjuH y P. DELBOSCO,
2007: 29).

Entre las técnicas de direccién en las que subyace la bisqueda de integridad
como factor clave para el desarrollo de la empresa y la sociedad, se pueden men-
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cionar los c6digos de conducta, la calidad total y la responsabilidad social de la
empresa (RSE). De manera especial, mediante el dltimo de estos tres conceptos
se ha intentado sensibilizar a las empresas sobre el rol que les compete dentro
de la sociedad, incluida la responsabilidad sobre el desarrollo integral de sus
empleados (conciliacién trabajo-familia).

Asi, la RSE implica un nuevo modelo de gestién con la capacidad de dialogar,
planificar y operar con los diferentes actores involucrados a fin de resolver de
forma conjunta los problemas prioritarios de la comunidad, comenzando porlos
colaboradores de la compaiifa.

Ahora bien, las medidas o politicas que las empresas toman para facilitar la
conciliacién y la corresponsabilidad de los cuidados tienen atin un desarrollo
Incipiente en este pais, y adolecen de algunas limitaciones.

Segtn informacién disponible sobre las empresas catalogadas como
“las mejores empleadoras de 2009” en el ranking que publica dpertura,’
las politicas de recursos humanos que implementan las empresas en pos de
mejorar la conciliacién trabajo-familia presentan las siguientes principales
caracteristicas:’®

* Se limitan a cumplir o extienden minimamente los derechos estipulados por

la ley: servicios de guarderias, salas de lactancia, licencias de maternidad y
paternidad.
Asi, por ¢jemplo, Unilever instalé salas de lactancia materna en las nuevas
instalaciones de la empresa; Santander Rio realiza un aporte no remunerati-
vo a los empleados y empleadas con hijos/as menores de cinco afios para el
servicio de cuidado infantil particular o institucional; Coca-Cola implemen-
ta una politica de reincorporacién paulatina de las madres después del pe-
riodo post-natal; Roche y Microsoft extienden las licencias por maternidad
mis alld de lo establecido por la ley (LcT).

Incorporan pautas de flexibilidad horaria y laboral: jornada flexible, teletra-
bajo, media jornada libre al mes.

Tal es el caso de Dow y Coca-Cola, que implementan el trabajo remoto,
en especial para las mujeres con hijos; o Dupont, Roche y Microsoft, que
tienen horarios flexibles de trabajo.

El estudio sobre los “Mejores empleadores de la Argentina” que publica Apertura se ela-
boré6 sobre la base de un cuestionario de 65 preguntas, respondido por los directores
de recursos humanos de las compaiias. Participaron mds de 160 empresas, pero sélo
se publica el top 25 de cada segmento. Para mds informacién: revista Apertura, n.® 193,
octubre de 2009, Argentina.

Para mds informacién, consultar el Anexo del presente informe.
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* Incluyen talleres o capacitaciones para mejorar el uso del tiempo o la calidad

de vida de los colaboradores (emociones téxicas, el suefio, el atleta corpora-
tivo), y asesorarlos sobre problemas legales, psicol6gicos, econémicos.
En este caso, el ejemplo mds destacado lo constituye Santander Rio, que,
asesorado por la Fundacién Proyecto Padres, realiza talleres para trabajado-
res con responsabilidades familiares sobre el fortalecimiento del rol paterno
en la educacién de sus hijos/as.

En suma, las pautas de conciliacién y de cuidado se centran en el cumpli-
miento de las garantfas minimas establecidas por la ley (licencias de paternidad/
maternidad y guarderfas), a las que se suman las de flexibilidad horaria de los
colaboradores. Sin embargo, no se identificaron medidas de mayor alcance tales
como licencias parentales, o por cuidado de familiares.

La incidencia de la sociedad civil: el ejemplo de la certificacion Life & Work
Balance de la Fundacion Compromiso

Sobre la base de considerar como ejes fundamentales de la RSE el respeto
de los derechos humanos y del trabajador, en diciembre de 2007 la Fundacién
Compromiso® fue seleccionada por el European Institute of Social Capital de la
Reptblica Alemana como ente certificador de empresas que implementen poli-
ticas de work and life balance (W&LB) en la Argentina. Esta certificacién cuenta
con una trayectoria de mds de diez afios en la Unién Europea, y tiene el objetivo
de promover la implementacién de politicas y programas de recursos humanos
tendientes a lograr un equilibrio entre la vida laboral y familiar del capital huma-
no de las empresas y organismos publicos.

Asi, a partir de 2008 todas las empresas radicadas en la Argentina pueden
certificar W&LB a través de esta fundacién y convertirse en lideres en gestién de
capital humano, mejorando la motivacién del personal y su identificacién y com-
promiso con la empresa, consolidando una imagen corporativa transparente y
aumentando su fuerza competitiva.

El proceso de certificacién analiza en profundidad las iniciativas de la em-
presa en diez categorias: (1) horario laboral; (2) organizacién laboral; (8) loca-
cién laboral; (4) politicas de comunicacién e informacién interna; (5) liderazgos;
(6) desarrollo de personal; (7) beneficios econémicos; (8) servicios para las fa-

¢ La Fundacién Compromiso naci6 en 1994 con el objetivo de fortalecer la gestion de las

organizaciones con fines sociales. A través del Departamento de Empresa & Comunidad,
trabaja en la promocién y fortalecimiento de la RsE.
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milias; (9) sistema de medicién y control de la aplicacién de los programas; y
(10) iniciativa propia de la empresa.

Coca-Cola fue la primera empresa en Latinoamérica que recibié la certifica-
ci6n w&LB. Entre los méritos reconocidos a esta empresa consta un abanico de
posibilidades ofrecidas a sus empleados, desde el post-natal flexible para madres
y padres, horario flexible (flex {éme), Plan Bienestar, subsidio del gimnasio, sub-
sidio de guarderfa para los hijos, jornadas de visita de los hijos al trabajo de los
padres, regalos de cumpleaios, dias libres para la realizacién de tareas persona-
les, desayunos con lideres y RR. HH., entre otros.

En sintesis, lo que se pretende resaltar es que la sociedad civil también pue-
de contribuir de manera importante en los temas de conciliacién y cuidado. La
certificacién de w&LB de la Fundacién Compromiso es s6lo un ejemplo que
contribuye a la sensibilizacién e incentivo de instalar estos temas en la agenda
estratégica de las empresas.

6.3. Conciliacion y cuidados en las agendas de la CTA 'y CGT

Los cambios registrados durante la década 1990 modificaron la base social
de los sindicatos y afectaron sus vinculos tradicionales con el Estado y el sistema
politico. Estas tendencias provocaron la disminucién de la afiliacién sindical y
los recursos derivados de esta, afectando la capacidad de los sindicatos para re-
orientar sus estrategias en el nuevo contexto.

En la actualidad, el movimiento sindical presenta un panorama fluido de
corrientes que tienden a concentrarse alrededor de tres centrales con orienta-
ciones diferenciadas. Una de ellas, la Central de Trabajadores Argentinos (cTa),
fue fundada en los afios 90. Las dos restantes se constituyeron por una escisién
reciente —ocurrida en mayo de 2000- de la tradicional Confederacién General
del Trabajo en una caT “oficial” y otra “disidente”.

Ahora bien, a los fines de esta investigacién, interesa indagar sobre la parti-
cipacién de las mujeres en la dirigencia de ambas corrientes de trabajadores, asi
como la inclusién y el grado de desarrollo de los temas de conciliacién y corres-
ponsabilidad en la agenda de estos importantes actores sociales.

Participacion femenina en la dirigencia sindical

Desde los inicios del retorno a la democracia hubo una importante dindmica
de la accién femenina en el dmbito sindical, donde tradicionalmente se carecfa de
una “perspectiva de género”. Este proceso acompaiié lo sucedido en el &mbito
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gubernamental, donde se abrian espacios para atender la problemitica de las mu-
jeres y garantizar los derechos fundamentales de igualdad y no discriminacién en
el ambito laboral, entre otros. Ejemplo de ello son la creacién del Consejo Nacio-
nal de la Muyjer y la cT10, que se describi6 en el capitulo 5 de este trabajo.

Fundamental para la incorporacién de las mujeres en el dmbito sindical fue
la sancién de la Ley de Cupo Sindical Femenino,’” que establece que los cargos
electivos y representativos de las organizaciones sindicales serdn de un mini-
mo de un 30% de mujeres. Asimismo, dispuso que cada unidad de negociacién
colectiva de las condiciones laborales debe contar con la participacién propor-
cional de mujeres delegadas en funcién de la cantidad de trabajadoras de dicha
rama o actividad.

Esta medida de discriminacién positiva facilita no sélo el fortalecimiento de
la participacién de la mujer en el mundo laboral, sino también su insercién en el
dmbito del poder gremial. A partir de este nuevo marco juridico, se observa que
del total de entidades profesionales y sindicales registradas en el afio 2006, el
72% ha incorporado el cupo femenino en sus estatutos.®

De esta manera, en la Confederacién General del Trabajo (ccT), cuatro de
las veintidés secretarfas que la conforman estdn ocupadas por mujeres (Admi-
nistrativa, Capacitacién de Personal, Igualdad de Oportunidades y Género, Es-
tadisticas y Defensa del Consumidor), y uno de los cinco integrantes de la Co-
misién Revisora de Cuentas es mujer. Por su parte, en la Central de Trabajadores
Argentinos (cTa) seis de las diecinueve secretarfas estdn ocupadas por mujeres
(Formacién, Asistencia Social, Igualdad de Género y Oportunidades, Actas, Ju-
ventud y de Previsién Social).’

Sin embargo, pese a estos avances importantes, todavia queda camino por
recorrer para la equiparacién de las mujeres con los varones en la dirigencia sin-
dical, ya que la presencia femenina crece a medida que desciende la jerarquia de
los cargos: las mujeres ocupan el 9,4% de las categorias secretario/a general, y el
24,6% de las constituidas por secretarfas, subsecretarfas y vocales.'

Ahora bien, las mujeres han sabido institucionalizar en el interior de las or-
ganizaciones de trabajadores/as un espacio propicio desde el cual impulsar los
temas de conciliacién trabajo y familia y servicios de cuidado: la Secretaria de

7 Art. 18 dela Ley n.° 23.551, modificada por el articulo 3 de la Ley n.® 25.674.
Direccién de Asociaciones Profesionales, Ministerio de Trabajo y Seguridad Social de la
Nacién, agosto de 2007.

Direccién de Asuntos Sindicales del Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social,
julio de 2006.

10 Thid., 2006.
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Igualdad de Género y Oportunidades en la cTa, y la Secretaria de Igualdad de
Oportunidades y Género dentro de la ccT.

Secretaria de Igualdad de Género y Oportunidades (cta)

Conforme a lo establecido en el Estatuto Social'! de la cTa, la Secretarfa de
Igualdad de Género y Oportunidades tiene por funcién: (a) elaborar las poli-
ticas de la central que tiendan a igualar los derechos de los hombres y mujeres
trabajadoras; (b) generar programas de formacién para mujeres; (¢) generar pro-
gramas tendientes a la equiparacién e igualdad de oportunidades entre hom-
bres y mujeres; (d) representar a la central en todos los organismos, congresos
y/o eventos que tiendan a reivindicar la igualdad de género y los derechos de la
mujer; (¢) elaborar propuestas de lucha contra toda discriminacién y particular-
mente la de género.

Asimismo, se establece que la Secretaria de Igualdad de Género y Oportu-
nidades siempre deberd estar presidida por una mujer.

Entre los principales temas de la agenda de trabajo de esta secretaria se en-
cuentran los siguientes: igualdad de oportunidades y trato en el dmbito laboral;
no discriminacién de los trabajadores/as con responsabilidades familiares; ne-
cesidad de universalizar politicas ptblicas a fin de garantizar el derecho a todos
los trabajadores/as independientemente de la calidad del empleo; necesidad y
conveniencia de implementar un sistema de seguridad social mediante el cual se
brinden garantias minimas a todos los nifios, nifias y ancianos en el pais.

Concretamente, entre las actividades recientes desarrolladas desde esta se-
cretarfa en relacién a los temas de conciliacién y cuidado, se pueden mencionar
a titulo de ejemplo las siguientes:

 Reclamo por los jardines maternales™

Desde la secretarfa se asumi6 la responsabilidad de trabajar por revertir la si-

tuacién de in cumplimiento por parte de las empresas de la normativa vigente

sobre jardines maternales para los/as hijos/as de las trabajadoras, y extenderlo

a los trabajadores varones. Adicionalmente, la cTa promueve ante el Estado la

implementacién de esta medida como politica ptiblica universal, que permita

asegurar también el acceso de los/as hijos/as de los trabajadores/as desocupa-
dos y precarizados.

"' Para mds informacidn, ver: http://www.cta.org.ar/base/IMG/pdffestatuto06.pdf.

2 Para mds informacién, ver: http://www.cta.org.ar/base/article13194.html.
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¢ Promocién del reconocimiento del trabajo doméstico®
La cra insiste en el reconocimiento de la importancia del trabajo realizado
en el hogar —principalmente por mujeres— para la sustentabilidad de la vida
humana. En este sentido, promueve su reconocimiento y valorizacién eco-
némica, es decir, que sea contabilizado como parte de la jornada de trabajo.

Secretaria de Igualdad de Oportunidades y Género (cGr)™

Promover la igualdad de oportunidades y trato entre mujeres y varones y
proteger a las mujeres vulnerables forman parte de los objetivos estratégicos in-
cluidos en la agenda de la cGT. Para ello, desde la Secretarfa de Igualdad de
Oportunidades y Género se sostiene la politica de implementar, promover, di-
fundir y respaldar el concepto de transversalizacién de género (gender mains-
treaming) en todas las acciones y proyectos que proponga y/o desarrolle.

También, esta secretarfa estd alineada con el objetivo de construir propuestas
orientadas al fortalecimiento de la participacién de las mujeres trabajadoras a partir
del reconocimiento del lugar que les corresponde en las organizaciones afiliadas.
Esto incluye promover la eleccién de mujeres en puestos de autoridad y represen-
tacién en los sindicatos y en las negociaciones colectivas, por constituir un derecho
y un mecanismo importante para eliminar la inequidad hacia las mujeres.

Entre las acciones recientes referidas a la conciliacién y cuidados que se
desarrollan desde esta secretaria, a titulo de ejemplo se pueden enumerar las
siguientes:

* Programa de acciones sindicales por la equidad en las organizaciones gre-
maales
Objetivo general: promover la igualdad de oportunidades al interior de las
organizaciones sindicales en la Argentina y en los espacios de trabajo, me-
diante la actualizacién y participacién sindical de las mujeres, a fin de alcan-
zar la equidad en el dmbito laboral.

* Proyecto de Promocidn de la Igualdad de Oportunidades Laborales
Conformado por dos programas: “Positiva”, para promover y/o fortalecer la
equidad de género en las empresas, e “Ingreso”, para promover y/o fortale-
cer lainsercién de jévenes en su primer empleo y la de personas en situacién
de trabajo informal.

Y Declaraci6n de las Mujeres del Cono Sur. Ver: http://www.cta.org.ar/base/article13144.html.
" Informe de gestién, perfodo 2007. Secretarfa de Igualdad de Oportunidades y Género,
cGT Argentina.
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CAPITULO 7

Negociacion colectiva, conciliacion
y corresponsabilidad

Los derechos efectivos a la negociacién colectiva y la libertad sindical y de
asociacién son instrumentos fundamentales para la consecucién de otros dere-
chos tales como la no discriminacién y la promocién de la igualdad de oportu-
nidades en el trabajo.

En la Argentina, el convenio colectivo de actividad con sindicato nacional
unico constituy6 histéricamente, para el sindicalismo argentino, un mecanismo
regulador del sistema de relaciones laborales, a pesar de las suspensiones perié-
dicas de gobiernos civiles y militares de los que fue objeto desde la promulga-
cién de la Ley n.” 14.250 en 1945.

La Constitucién Nacional, en los articulos 14 y 14 bis, consagra el derecho
de toda persona a asociarse y reconoce a los trabajadores el derecho de cons-
tituir organizaciones representativas de sus intereses, libres y democriticas.
Asimismo, proclama el fuero sindical como garantia para el cumplimiento de
actividades gremiales, y regula los convenios colectivos de trabajo, ya sea garan-
tizdindolos, reconociéndolos, ampardndolos o tutelindolos.

Desde la perspectiva de género, la negociacién colectiva es un instrumento
privilegiado para difundir e incluir la igualdad de oportunidades en el empleo
y evitar las discriminaciones laborales entre trabajadores y trabajadoras. En
este sentido, la oIT seiiala en sus tdltimas recomendaciones la necesidad de
incorporar a la negociacién colectiva, en posicién activa, a las mujeres sindi-
calistas, asi como a las demandas de género en las estrategias de negociacién
de los sindicatos.

Especificamente, la inclusién del tema de conciliacién trabajo-familia en la
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negociacién colectiva acarrea la ventajas de crear un instrumento adicional y de
cardcter colectivo para facilitar la promocién y fiscalizacién de la legislacién na-
cional, como forma de crear una barrera a posibles intentos de flexibilizacién
de esa normativa, para ampliar la duracién de los derechos y beneficios (por
¢jemplo: ampliacién de dias de licencia por paternidad) o la cobertura de los
mismos (por ejemplo: derecho a no ser despedido en caso de adopcidn), y para
instituir nuevos derechos para los/as trabajadores/as con responsabilidades fa-
miliares (por ejemplo: derechos a las guarderias infantiles para trabajadores de
ambos sexos).

Por ello, en el presente capitulo se analiza la insercién y el desarrollo de
estos temas en algunos convenios y acuerdos colectivos de trabajo celebrados de
forma reciente en el pais. El propésito es detectar y contribuir con la difusién de
buenas pricticas y, a la vez, estudiar el grado de avance de los contenidos de la
negociacién colectiva en los temas de conciliacién y cuidados, respecto a lo que
establece la legislacién nacional actual.

7.1. Caracteristicas de la negociacion colectiva en la Argentina reciente

Entre las principales caracteristicas de la negociacién colectiva de este pais
en la actualidad se pueden enumerar las siguientes: (1) su incremento sostenido
y exponencial en el perfodo 2002-2008; (2) la primacfa de los acuerdos ver-
sus los convenios; (3) el avance de las negociaciones colectivas efectuadas en
la actividad, pese a lo cual el mayor peso relativo continda en al dmbito de las
empresas; (4) tres son los sectores mds dindmicos: la industria manufacturera, el
transporte, y electricidad, agua y gas; (5) cobertura limitada de la fuerza laboral;
(6) capacidad juridica acotada a uno de cada dos sindicatos; (7) preeminencia
del contenido salarial.

De esta manera, y tal como se puede observar en el grifico n.” 21, la can-
tidad de acuerdos y convenios negociados colectivamente se multiplicé ocho
veces en los dltimos siete afios: de 179 en 2002 a 1.479 en 2008. Sin dudas, este
ritmo “negocial” supera ampliamente el promedio de 187 negociaciones anuales
registradas en la década de 1990 (PaLoMINO Y T'RAJTEMBERG, 2007, CITADO EN
Lanari, M.E., 2006: 21).

Asimismo, el crecimiento ininterrumpido que experimenté la negocia-
cién colectiva a partir del ano 2002 se explica por los acuerdos colectivos,
de naturaleza eminentemente salarial, mientras que la negociacién de con-
venios colectivos de trabajo (negociacién de la totalidad de las modalida-
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des laborales circunscriptas a su dmbito de vigencia)' se mantiene en niveles
constantes.

Grafico 21: Negociacion colectiva 2002-2008 segun tipo de negociacion.
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Fuente: cta, Observatorio del Derecho Social (2008).

Otro rasgo caracteristico de la negociacién colectiva en la Argentina es que
priman las realizadas por empresa, pese a que la negociacién por actividad pre-
senta el comportamiento mds dindmico en los dltimos afios.

Con relacién a la distincién entre acuerdos y convenios, seguimos a Novick y TRAJTEM-
BERG (2000), quienes senalan que “atiende mds a cuestiones estadisticas que juridicas y
pone de manifiesto los contenidos negociales de dichos instrumentos”. De esta manera,
“los convenios nuevos o que renuevan en forma sustancial a otro precedente y lo susti-
tuyen, son cuerpos completos de normas que regulan el conjunto de las relaciones labo-
rales”, mientras que los “acuerdos con convenio propio son aquellos que, para el mismo
dmbito y firmados por las mismas partes del convenio original, modifican parcialmente su
contenido (a veces una cldusula especifica o una precisién de otra) o incorporan correc-
ciones salariales”.
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Grafico 22: Ambito de la negociacion colectiva 2004-2008.
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Fuente: meyss. Subsecretaria de Programacion Técnica y Estudios Laborales. Direccion de Estudios de Relaciones del
Trabajo.

En cuanto a las negociaciones homologadas segiin actividades econémicas,
los sectores mds dindmicos en el afio 2008 contindan siendo la industria manu-
facturera (459 negociaciones), el transporte, almacenamiento y comunicaciones
(281 negociaciones) y electricidad, gas y agua (160 negociaciones), y este aflo se
agregaron otras actividades de servicios sociales, comunitarios y personales (162
negociaciones) (cTa, Observatorio del Derecho Social, 2008).

Por otra parte, segtin los dltimos datos publicados por el MTEyss, corres-
pondientes a los primeros tres trimestres de 2007, la cobertura de la negociacién
colectiva habria alcanzado a 4.263.000 trabajadores, y adicionando la cobertu-
ra alcanzada en el cuarto trimestre de 2006 puede estimarse un total anual de
4.908.000 trabajadores/as. Sin embargo, la subsistencia de una gran masa de
trabajadores/as no registrados/as, que no estdn amparados/as por los convenios
colectivos, lleva el porcentaje de cobertura de la negociacién colectiva a poco
mds del 40% del total de asalariados/as, y a tan sélo el 30% del total de la fuerza
laboral.
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Tabla 21: Asalariados incluidos en las negociaciones, cuarto trimestre de 2006 y tercer
trimestre de 2007.

Trabajadores Asalariados

incluidos Total

registrados (v)=(@)/ | Fuerza (vii) = (i)

enla - (iii) = (i) / (i) | asalariados y . ’
e (ii) (iv) (iv) laboral (vi) / (vi)
colectiva (i)

4.908.000 6.772.130 72,5% 11.580.355 | 42,4% 16.076.284 | 30,5%

Fuente: cta. Observatorio del Derecho Social (2007).

Esto significa que s1 bien se ha producido un proceso de expansién de la
cobertura de la negociacién colectiva, su impacto todavia alcanza a una porcién
minoritaria de la clase trabajadora.

De la misma forma, el aumento del ritmo de la negociacién colectiva con-
trasta con la subsistencia de un régimen normativo que restringe la capacidad
de negociacién a un limitado nimero de sindicatos. En efecto, de las 2.957 aso-
ciaciones sindicales que se encuentran inscriptas ante la Direccién Nacional de
Asociaciones Sindicales (DNAs) en el afio 2008, s6lo 1.491 han adquirido la per-
soneria gremial y, por ende, cuentan con la capacidad juridica para negociar co-
lectivamente. Al tiempo, coexisten un total de 1.466 asociaciones sindicales sim-
plemente inscriptas, que en la prictica no pueden llevar adelante negociaciones
colectivas.? Esto significa que el derecho a la negociacién colectiva se encuentra
restringido para uno de cada dos sindicatos inscriptos en la DNAs.

Asimismo, el incremento del ritmo de la negociacién colectiva de trabajo
también contrasta fuertemente con la inexistencia de representacién sindical
en la mayoria de las empresas. En efecto, segin un estudio del Equipo Encues-
ta de Indicadores Laborales del Ministerio de Trabajo de la Nacién, sélo el
12,4% de las empresas tienen delegados sindicales, porcentaje que se eleva al
52,5% en el caso de las empresas de mds de 200 trabajadores (TRAITEMBERG,
D., et al 2005).

El sistema normativo argentino permite la coexistencia de distintos sindicatos con dm-
bitos de aplicacién superpuestos. Sin embargo, reserva una serie de derechos exclusivos
para aquel que haya obtenido la personeria gremial, entre los cuales se encuentra el dere-
cho a negociar colectivamente las condiciones de trabajo (ver articulos 1.° de la Ley n.”
14.250 y 31 de la Ley n.° 23.551).
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Para finalizar, la tendencia acerca del contenido de las negociaciones duran-
te el periodo 2002-2008 continué privilegiando la cuestién salarial. Basta men-
cionar, a titulo de ejemplo, que las cldusulas salariales estuvieron presentes en el
89% de las negociaciones pactadas durante 2008 (MTEyss, 2008: 11).

De esta manera, y como se analizard a continuacién, los temas vinculados
a la conciliacién trabajo-familia y corresponsabilidad de los cuidados tienen
una insercién incipiente en el conjunto de los acuerdos y convenios negocia-
dos colectivamente. Sin embargo, la misma puede ser incentivada desde los
dmbitos institucionales ~gubernamentales, sindicales y empresariales— a fin de
fortalecer su tratamiento de forma participativa en las futuras negociaciones
colectivas de trabajo.

7.2. Conciliacion y corresponsabilidad en la negociacion colectiva (2002-2008)

La o1t (Oficina Regional para América Latina y el Caribe) y acTrav (Ofi-
cina de Actividades para los Trabajadores) han desarrollado una investigacién
sobre la inclusién de los temas de género en la negociacién colectiva en seis
paises de la regién (Argentina, Brasil, Chile, Paraguay, Uruguay y Venezuela),
con el objeto de contribuir al esfuerzo de medir los avances que se vienen
observando y los obstdculos que atin persisten en esa materia (ABRaMO, L., M.
RANGEL, 2005).

Una de las principales conclusiones de esta investigacién es que, durante los
afos 90, se lograron avances significativos en la incorporacién a la negociacién
colectiva de los temas relativos a los derechos de las mujeres trabajadoras y a la
igualdad de oportunidades en el trabajo. En especial, en materias atinentes a la
proteccién de la maternidad y de la paternidad.

Sin embargo, también expresa que la incorporacién de las reivindicaciones
de género ala negociaci6n colectiva es un proceso aun incipiente en América La-
tina, a diferencia de lo que ocurre en Canadd, Estados Unidos y Europa, donde
las cldusulas de promocién de la igualdad de oportunidades aparecen con mds
frecuencia en los textos de los convenios colectivos.

Por otro lado, atn se observan importantes debilidades. Entre ellas, la difi-
cultad de negociar temas relativos a las condiciones de trabajo y de ampliar los
contenidos y el alcance de los temas relativos a las responsabilidades familiares,
en especial en lo que se refiere a la promocién de las responsabilidades compar-
tidas entre hombres y mujeres.

Respecto ala Argentina (Novick, M., y D. TRAJTEMBERG, 2000), el estu-

140



dio concluye que durante la década de 1990 la negociacién colectiva como
forma de defensa de los derechos de la mujer y de promocién de igualdad de
oportunidades para hombres y mujeres adquirié importancia en el espacio
social como tema de lucha y de debate, mds que como una expresién concre-
ta vertida en los contenidos de los convenios colectivos. Sin embargo, se re-
gistraron algunos logros importantes, principalmente en aspectos tendientes
a mejorar la vida familiar y la proteccién de la maternidad y paternidad.

Adicionalmente, la presencia femenina en la dirigencia sindical respectiva o
en la mesa de negociacién, constituye una condicién necesaria —aunque no sufi-
ciente- para la introduccién de los temas de género en los acuerdos y convenios
negociados colectivamente.

Sobre la base de considerar estos estudios como antecedentes bésicos para
el andlisis de la conciliacién y corresponsabilidad en los cuidados en la negocia-
cién colectiva, se relevaron tres convenios y tres acuerdos colectivos celebrados
en 2008 y 2009, a fin de ejemplificar la incorporacién de cldusulas de proteccién
de la maternidad y trabajadores con responsabilidades familiares en las negocia-
ciones acontecidas en la Argentina en perfodos mds recientes.

7.3. Ejemplos de buenas practicas

Como se expresé en pdrrafos anteriores, la gran mayorfa de las negocia-
ciones colectivas continda circunscripta a la cuestién salarial.’ El 66% de las
negociaciones homologadas en el periodo 2002-2008 contiene algin tipo de
incremento salarial, ya sea a través de la modificacién de los salarios bdsicos, o el
otorgamiento de sumas no remunerativas, adicionales remuneratorios, bonifica-
ciones por Unica vez o vales alimentarios.

Asimismo, en el marco de las negociaciones salariales se discuten otras cldu-
sulas, vinculadas con el cumplimiento de objetivos, beneficios sociales y otorga-
miento de licencias por encima de los pisos minimos de la LcT. Segtin datos del
Observatorio del Derecho Social de la cTa para el afio 2007, dentro del total de
homologaciones (1.042) se negociaron 606 cldusulas referidas a premios, 310 a

Respecto a las cldusulas de negociacién no salarial, se refieren al establecimiento de
aportes obligatorios a favor de la organizacién sindical, a las relaciones laborales (prin-
cipalmente el establecimiento de paz social y de mecanismos de resolucién de conflic-
tos), a la jornada de trabajo, la organizacién del trabajo y las modalidades de contrata-
cién.

141



adicionales generales, 117 sobre licencias superiores y 43 que contienen bene-
ficios sociales.*

Tabla 22: Clausulas sobre beneficios convencionales contenidas en negociaciones colectivas
(2007).

Homologaciones Premios . Beneticios sociales
generales superiores

1.042 606 310 117 43

Fuente: cra. Observatorio del Derecho Social (2007).

Las categorfas “Licencias superiores” y “Beneficios sociales” son las que
interesan en este trabajo porque entre las primeras se incluyen las licencias supe-
riores a las establecidas por la LcT en cuanto a nacimientos o adaptacién escolar
de los hijos/as, por ejemplo. Mientras, entre las segundas se incluye el servicio
de guarderfa.

Tal como se observa en el grifico n.” 23, el 27% de estas cldusulas corres-
ponde a licencias por maternidad o paternidad, mientras que el 11% estd vincu-
lado al tema de guarderias. Este tltimo es uno de los temas con mayor presencia
en la discusi6n actual sobre proteccién de la maternidad y trabajadores/as con
responsabilidades familiares, porque pese a ser un beneficio garantizado por la
ley, atin no ha sido reglamentado en la Argentina. En este sentido, su imple-
mentacién todavia no es generalizada entre las empresas con cincuenta o mds
trabajadoras mujeres.

En la categoria “Premios” se incluyen todas aquellas cldusulas que establecen un pago de
carécter general sujeto a algin tipo de condicionamiento o al logro de un objetivo, tales
como presentismo, productividad o rendimiento, sumas por nica vez, entre otras. En
tanto, dentro de “Adicionales generales” se incluyen todas aquellas cldusulas que estable-
cen sumas permanentes, de cardcter remunerativo o no como vidticos, zona desfavorable,
vales alimentarios, y turnos.
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Grafico 23: Licencias superiores y beneficios sociales.

Examenes Matrimonio
16% 21%

Guarderia
1%

Nacimientos
27% Comedor
14%
Vacaciones Otros
10% 1%

Fuente: cta. Observatorio del Derecho Social (2008).

Con la finalidad de ejemplificar lo expresado hasta el momento, se relevaron
los siguientes tres convenios y dos acuerdos colectivos de trabajo celebrados en
2007 y 2008:°
(1) Corporacién del Mercado Central. Asociacién Trabajadores del Estado (aTE)

y Unién Personal Civil de la Nacién (upcN). Convenio Colectivo de Trabajo

n.° 927/07.

(2) Obra Social Parala Actividad Docente (0spLAD). Federacién Médica Gremial
de la Capital Federal (FEMECA). Convenio Colectivo de Trabajo homologado
por el MTEyss mediante la Resolucién n.” 957/08.

(3) Agencia de Planificacién. Sindicato Gran Buenos Aires de Trabajador de
Obras Sanitarias. Convenio Colectivo de Trabajo homologado por el MTEyss
mediante Resolucién n.? 132/08.

(4) Mercedes Benz Argentina s. A. Sindicato de Mecdnicos y Afines del Trans-
porte Automotor (sMATA). Acuerdo Colectivo de Trabajo homologado por
el MTEyss mediante la Resolucién n.” 775/08.

(5) Metrovias s. A. Unién Tranviarios Automotor (uTa). Acuerdo Colectivo de
Trabajo homologado por el MTEyss mediante Resolucién n.” 1167/08.

Con fines analiticos, se definieron los siguientes tres subconjuntos de cldusulas
segtn el grado de avance que implican respecto a lo establecido en la ley actual:
(a) Implementacién de disposiciones legales vigentes.

(b) Criterios de justicia y equidad.

(¢) Conciliacién y cuidados.

> Enel Anexo del presente informe se describen sintéticamente cada uno de los convenios

y acuerdos colectivos de trabajo relevados.

143



En la tabla n.° 23 se especifican cudles medidas pro-maternidad o a favor de
los/as trabajadores/as con responsabilidades familiares se incluyen en cada una
de las tres categorfas mencionadas.

Tabla 23: Ejemplos y clasificacion de clausulas de conciliacion y corresponsabilidad en los
convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

Trabajadores con
responsabilidades
familiares

Temas de conciliacion trabajo-familia y Proteccion de la
cuidados maternidad

(@
Implementacion Jardines maternales i 5 convenios/acuerdos (n.°
de disposiciones 1,2,3,4y5)

legales vigentes

Equiparacion de

derechos de madres 3 convenios/acuerdos
bioldgicas y por (n°1,3y4)
adopcion

Extension de las

; X . 2 convenios/acuerdos
licencias de maternidad

(b) Criterios de y tiempo de lactancia (n°1y4)

justicia y equidad
Equiparacion de
derechos de padres 2 convenios/acuerdos (n.°
bioldgicos y por 1y3)
adopcion
Extension de las 2 convenios/acuerdos (n.°
licencias de paternidad 1y3)

144



Temas de conciliacion trabajo-familia y Proteccion de la Trabajado.r es con
. . responsabilidades
cuidados maternidad -
familiares
Jornada de trabajo .
. 1 convenio/acuerdo
nocturna para mujeres n°3)
con hijos pequefios '
Adaptacion escolar de 1 convenio/acuerdo .
los hijos (n.°1)
(c) Conciliacion y Licencias de cuidado de i 1 convenio/acuerdo
cuidados los hijos (n.1)
Licencia por atencion de i 2 convenios/acuerdos (n.°
familiares 1y3)
Permisos por razones ) 2 convenios/acuerdos (n.°
particulares 1y3)

Fuente: elaboracion propia sobre la base de los contenidos de los acuerdos y convenios colectivos relevados. para mas
informacién ver Anexo capitulo 7.

Implementacion de disposiciones legales vigentes

Hacia el interior de este primer grupo de disposiciones legales vigentes so-
bresale el beneficio de guarderia (servicio o adicional no remunerativo) que el
empleador estd obligado por ley a brindar a las trabajadoras del sector privado y
a las trabajadoras y trabajadores del sector publico, tal como se analizé en el ca-
pitulo 2 de este informe. Debido a que dicha normativa no ha sido reglamentada
adn, es un tema central en la agenda de negociacién para promover la concilia-
cién trabajo-familia.

Como se puede observar en la tabla n.° 23, los cinco convenios/acuerdos
relevados incluyen este tipo de cldusulas. Al respecto, dicha garantfa se ofrece
s6lo a las trabajadoras, tal como lo consigna la LcT. La excepcidn se constitu-
ye como una buena prictica establecida en dos de los convenios colectivos de
trabajo (ccT) relevados: el firmado entre OSPLAD y FEMECA, y el instituido entre
la Agencia de Planificacién y el Sindicato Gran Buenos Aires de Trabajadores
de Obras Sanitarias. Ambos extienden el beneficio de cobertura de guarderia
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excepcionalmente a los hombres viudos, separados o divorciados que conviven
con sus hijos/as y pueden demostrar su tenencia o custodia.

El caso particular del cct firmado entre la Corporacién del Mercado Cen-
tral - UPCN y ATE constituye un ejemplo destacable puesto que el beneficio de un
suplemento o adicional a la retribucién en concepto de guarderfa rige para los
trabajadores y trabajadoras por igual, tal como se establece en la normativa para
el sector publico.

Criterios de justicia y equidad

Dentro del segundo subconjunto de disposiciones, se consideran aquellas
cuyo objetivo es equiparar las garantfas minimas de proteccién de la maternidad
y paternidad entre padres y madres biolégicos y por adopcién, y/o ampliarlas
cuando la maternidad y paternidad se producen en un contexto critico o de
adaptacién compleja a la nueva realidad familiar.

Por tal motivo, se agrupan, por una parte, aquellas disposiciones referidas a
la proteccién de la maternidad y que tienen el objetivo de equiparar los derechos
bdsicos (licencias de maternidad y tiempos de lactancia) entre madres biol6gicas
y por adopcién.

Entre los ejemplos de buenas pricticas analizados, sobresale el convenio firma-
do entre Mercedes Benz Argentina s. A. y SMATA, el cual estipula 60 dfas de licencia
de maternidad en caso de adopcién de nifios/as hasta tres afios de edad. También se
destaca el celebrado entre la Agencia de Planificacién y el Sindicato Gran Buenos
Aires de Trabajadores de Obras Sanitarias, que estipula 60 dfas de licencia por ma-
ternidad en caso de adopcién y el beneficio del tiempo para la lactancia.

Por otra parte, también se consideran en este subconjunto de disposiciones
las que contemplan su ampliacién en casos de nacimientos mdltiples, en fami-
lias mds prolificas, por cesdrea y cuando el recién nacido sufre alguna patologfa
discapacitante. Es de subrayar en este caso el ejemplo del convenio entre la Cor-
poracién del Mercado Central y ATE-UPCN, en el cual se establecen licencias de
maternidad de mayor duracién en el caso de nacimientos multiples y de familias
numerosas (a partir del tercer hijo).

Respecto a las cldusulas para trabajadores con responsabilidades familiares,
se destacan la ampliacién de las licencias por paternidad y la equiparacién de los
derechos entre padres biolégicos y por adopcién. El ejemplo mds destacado en
ambas garantias es el convenio entre Corporacién del Mercado Central y ATE-
UPCN, el cual instituye una licencia por paternidad de 10 dfas en caso de parto
natural y 15 dias en caso de nacimiento del hijo/a por cesdrea. Asimismo, otorga
30 dias de licencia a los padres por adopcién.
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Las licencias por paternidad se incluyen entre los criterios de justicia y equi-

dad puesto que equiparan los derechos entre los hombres (padres biolégicos y

por adopcién), pero también porque promueven la mayor corresponsabilidad

de los cuidados entre hombres y mujeres, alejdindose del modelo tradicional de

trabajador ideal: masculino y sin responsabilidades familiares.

Conciliacion y cuidados

Por dltimo, sobresalen los ejemplos del tercer subconjunto de cldusulas

—conciliacién y cuidados—, por ser precisamente los de mayor avance en lo es-

tablecido en la normativa vigente. Entre ellas, se pueden citar como ejemplo de

buenas précticas las siguientes:

Licencia por adaptacién escolar de los hijos e hijas: 4 horas durante un pla-
zo maximo de 5 dias a las trabajadoras con hijos/as que asisten hasta el nivel
primario inclusive (ccT firmado entre la Corporacién del Mercado Central
y ATE-UPCN).

Licencias de cuidado de los hijos e hijas: 30 dias adicionales a los estableci-
dos por ley para el trabajador/a en caso de fallecer la madre, padre o tutor de
nifios/as menores de 18 afios (ccT firmado entre la Corporacién del Merca-
do Central y ATE-UPCN).

Permiso para la atencién de familiares: dias laborales continuos o discon-
tinuos para la atencién de un familiar (cényuge, padres, hermanos o hijos/
as) enfermo o accidentado, siempre que el cuidado sea indispensable por la
naturaleza de la afeccién y si dicho trabajador o trabajadora es la tnica per-
sona que puede hacerlo. Se destaca esta cldusula por dos motivos: en primer
lugar, se promueve el cuidado de otros familiares mds alld de los hijos/as, y,
en segundo lugar, se brinda el mismo derecho a hombres y mujeres trabaja-
dores (cct firmado entre la Corporacién del Mercado Central y ATE-UPCN,
y el celebrado entre la Agencia de Planificacién y el Sindicato Gran Buenos
Aires de Trabajadores de Obras Sanitarias).

Permiso por razones particulares: 4 o 6 inasistencias en dias hdbiles. Se
incluye este tipo de licencias porque, aunque no es de uso exclusivo para
trabajadores/as con responsabilidades familiares, puede ser utilizado en la
prictica para el cuidado de los hijos/as o la atencién de los familiares (cct
firmado entre la Corporacién del Mercado Central y ATE-UPCN, y el celebra-
do entre la Agencia de Planificacién y el Sindicato Gran Buenos Aires de
Trabajadores de Obras Sanitarias).
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Estas son las cldusulas que constituyen los ejemplos de buenas pricticas
para favorecer la conciliacién y la corresponsabilidad, incorporadas entre las ne-
gociaciones colectivas recientes. Entre las principales ventajas se pueden men-
cionar las siguientes tres: en primer lugar, constituyen un avance en la equidad
de género, ya que se aplican tanto a trabajadoras como a trabajadores (con ex-
cepcién de la licencia por adaptacién escolar de los hijos que rige para las ma-
dres). En segundo término, incorporan licencias para la atencién de los nifios y
las nifas mds alld del momento de su nacimiento, en especial al momento de su
escolaridad. En tercer lugar, contemplan la atencién y cuidados de otros familia-
res a cargo del trabajador o trabajadora.

Sin embargo, cabe destacar que las cldusulas denominadas “conciliacién
y cuidados” en este estudio han sido implementadas sélo por el Estado como
empleador.
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Consideraciones para una
agenda de propuestas






CAP[TULO 8

Conclusiones generales y
consideraciones para una agenda
de propuestas

8.1. Conclusiones generales

Ao largo de la historia se han producido transformaciones culturales, de-
mogrificas y en la dindmica de los mercados laborales, las que, junto con la in-
corporacién masiva de las mujeres en el dmbito productivo y los cambios en
las concepciones de los géneros y sus roles, configuran nuevas morfologfas y
dindmicas familiares.

Esta metamorfosis desaffa la interaccién habitual entre la esfera laboral y
familiar de las personas. Esto es asi porque durante la mayor parte del siglo xx el
trabajo productivo y reproductivo se organizé sobre la base del modelo tradicio-
nal de familia —-varén proveedor y mujer ama de casa-, en el paradigma de traba-
jador ideal -masculino y sin responsabilidades familiares—, y en rigidos roles de
género, que ya no se condicen con lo que ocurre en la realidad.

La consecuencia es que el balance entre trabajo y familia estd en desequi-
librio, ya que el funcionamiento de las sociedades todavia supone que hay una
persona dentro del hogar dedicada completamente al cuidado de la familia. De
hecho, los horarios escolares no son compatibles con los de una familia en la que
todos los adultos trabajan remuneradamente, y no se ha generado un aumento
suficiente en la provisién de apoyos y servicios de cuidado. Ergo, se increment6
el nivel de tensién para los trabajadores con responsabilidades familiares, en es-
pecial para las mujeres, quienes contintian asumiendo la doble responsabilidad
de trabajar fuera y dentro del hogar.

En efecto, uno de los cambios mds significativos en el mercado laboral ar-
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gentino durante las dltimas décadas fue la feminizacién de la mano de obra: la
tasa de participacién femenina pasé del 43,2% al 50,8% entre 1990 y 2002,
mientras que la masculina disminuyé6 del 81,3% al 78,3% en el mismo perio-
do. Precisamente, este aumento se debié fundamentalmente al crecimiento de
la participacién laboral de las mujeres con responsabilidades familiares. En con-
secuencia, hoy la mayorfa de las madres (61,2%) participa del mercado laboral,
y gracias a su trabajo extradoméstico remunerado aporta en promedio prictica-
mente la mitad del ingreso total del hogar (47,6%). Esta alta contribucién mo-
netaria supone una obligacién compartida con el hombre, en especial para las
madres en situacién de indigencia, quienes son el principal sostén econémico
de sus familias, pese a que sus niveles de ingresos son escasos para superar la
situacién de pobreza en la que viven. Esto revela la importancia que tiene el tra-
bajo remunerado para ellas y sus hogares, a la vez que manifiesta la necesidad de
implementar politicas piblicas que favorezcan su insercién en puestos de mayor
calificacién e ingresos.

Ahora, si bien se ha producido un crecimiento sostenido de la participacién
de las mujeres en el dmbito productivo, en la actualidad ellas contintian partici-
pando menos que los hombres, y las madres menos que las mujeres sin hijos. Es
decir, a la discriminacién genérica se suman las desventajas por la maternidad (o
responsabilidades familiares) en el dmbito laboral. Ast, los datos sugieren que la
interaccién entre trabajo y familia genera para las madres una tensién que no se
presenta en igual medida para los varones y para las mujeres sin hijos/as. Esto
ayuda a explicar por qué las mujeres con responsabilidades familiares participan
menos en el dmbito productivo y obtienen menores niveles de ingresos que las
mujeres sin descendencia, a la vez que tienen mayores probabilidades de inser-
tarse en empleos de menor calidad.

En efecto, las mujeres con hijos/as ocupan esos puestos porque no logran
permanecer mucho tiempo en el sistema de educacién formal, y porque es ma-
yor la adaptabilidad de los empleos informales a las responsabilidades familiares
o tareas de cuidado, que atin contindian realizando de forma predominante. Esto
refuerza aiin mds las tensiones para la conciliacién, ya que quienes desempefian
trabajos en condiciones de precariedad no gozan de las garantias legales de pro-
teccién de la maternidad y/o trabajadores/as con responsabilidades familiares en
el dmbito laboral.

Adicionalmente, se han producido profundas transformaciones demografi-
cas que generan variaciones en el tamafio, composicién y organizacién interna
de los hogares, creando un nuevo balance de demanda y oferta de cuidados. En
los dltimos cincuenta afos la tasa de mortalidad disminuy6 (de 9,2%o0 a 7,9%o),
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aument6 la esperanza de vida (de 63,7 afos a 74,3 afios), se contrajo el valor de
la tasa de natalidad (de 25,4%o0 a 17,5%0) y cay6 la tasa global de fecundidad (de
3,2 hijos a 2,4 hijos por mujer). En consecuencia, el porcentaje de personas que
tienen 80 aflos o mds es mayor (pas6 de 0,5% a 2,1% entre el total de poblacién
entre el quinquenio 1950-1955 y 2005-2010) y mermé la de poblacién infantil,
es decir, desde el nacimiento hasta los 14 afios de edad (de 30,5% a 26,4%). De
esta manera, la poblacién ha envejecido y, en consecuencia, presenta nuevos de-
saffos, ya que se increment6 el ndmero de personas con necesidades de cuidados
prolongados.

Al mismo tiempo, se comprueba que la morfologfa y la dindmica de los ho-
gares son mds heterogéneas y complejas en la actualidad que las vigentes treinta
anos atrds. Hoy se asiste a un incremento de las familias monoparentales (de
14,7% en 1980 a 19,3% en 2001), se quintuplicaron los hogares con jefaturas
femeninas (mds del 27% de los hogares del pais estaban a cargo de mujeres en
2001) y crecieron los hogares con dos proveedores en detrimento de aquellos
con tnico proveedor varén (de 25,5% hasta 46,3% en el Area Metropolitana de
Buenos Aires). Esto se traduce en un cambio respecto a la oferta y demanda de
cuidados al interior de las familias, situacién que se manifiesta como un proble-
ma social acentuado en el caso de los hogares monoparentales encabezados por
mujeres.

También se han producido cambios culturales y en los roles de género que
cuestionan la cldsica divisién de tareas entre hombres y mujeres. En la actuali-
dad, ellas participan mds en el dmbito productivo, valoran su autonomia a través
de ingresos propios, e ingresan y permanecen mds afios en la educacién formal.
Por otra parte, la capacidad de proveer del varén ha disminuido y, en muchos
casos, es Insuficiente para mantener a su nicleo familiar. Simultdneamente, al
menos en el imaginario social y en los discursos, se ha ido transitando desde la
valoracién del varén como proveedor hacia una imagen masculina méds compro-
metida con el cuidado de la casa y de la descendencia.

Pese a todas estas mutaciones, los datos estadisticos corroboran que son
las mujeres quienes contintian asumiendo de forma casi exclusiva las tareas de
cuidado. En el afio 2005, en la Ciudad de Buenos Aires, ellas dedicaban en
promedio cuatro horas al trabajo doméstico y el cuidado de nifios/as y adultos,
mientras que los hombres lo hacfan sélo una hora y media.

Asi, la convivencia de la domesticidad con la mayor insercién de las mujeres
en el dmbito productivo acenttia el problema de la doble jornada femenina, es
decir, la sumatoria entre el trabajo productivo y el reproductivo. De esta manera,
la evidencia disponible permite confirmar que el costo de la ausencia de politicas
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de conciliacién es soportado principalmente por las mujeres, a través de la inten-
sidad del uso de su tiempo y el consecuente deterioro de su calidad de vida.

Pero también la falta de una distribucién equilibrada del trabajo reproduc-
tivo genera efectos negativos para las familias —en especial para quienes requie-
ren de cuidados (nifios y nifias, adultos mayores y personas con discapacidad)-;
para los hombres que desean participar activamente de la crianza de sus hijos e
hijas y del cuidado de sus familiares; para el funcionamiento de los mercados
laborales; para la productividad de las empresas; y para el desarrollo econémico
de los paises.

Ademis, refuerzan las desigualdades socioeconémicas y de género: quienes
tienen mayores recursos disponen de un mayor acceso a servicios de apoyo y
cuidados de calidad y, por ende, a mejores oportunidades de desarrollo. Asi, se
concluye que no es posible enfrentar la exclusién social, la desigualdad y la po-
breza si no se aborda al mismo tiempo, y con la misma intensidad, la sobrecarga
de trabajo de las mujeres y la falta de oportunidades ocupacionales para ellas.

Por otra parte, asi como no se ha generado un proceso de redistribucién mds
equitativo de la carga de tareas domésticas al interior de los hogares, tampoco se
ha producido un aumento significativo en los recursos o provisién de servicios
publicos de cuidado, en la regulacién de los ofrecidos en el mercado, ni se ha
logrado reorganizar la vida social.

En este contexto, las acciones y politicas de conciliacién se plantean como
una herramienta ttil para transformar esta situacién. Se trata de aquellas inter-
venciones que buscan facilitar una combinacién adecuada de insercién laboral,
atencién de las responsabilidades de cuidado, y disfrute del resto de los dmbitos
de la vida personal, familiar y comunitaria. Asi, el Estado tiene una responsa-
bilidad primordial para adaptar los marcos institucionales que arbitran la in-
teraccién entre familia y trabajo, entre ellos: la normativa laboral, las politicas
ptblicas, y la participacién y el rol de los actores.

Con relacién a ello, existe un déficit importante en la implementacién de
politicas concretas en la Argentina, puesto que no se ha prestado suficiente aten-
ci6n al tema de los cuidados, salvo desde dos instancias. En primer lugar, desde
la normativa laboral de proteccién a la maternidad y a los/as trabajadores/as con
responsabilidades familiares. Sin embargo, la misma goza de algunas limitacio-
nes, ya que la ley rige de forma exclusiva para trabajadores/as asalariados/as re-
gistrados/as, se focaliza en las mujeres al momento de ser madres (embarazo,
parto y puerperio) y no contempla las posibilidades de cuidado de otras perso-
nas, como los progenitores de los/as trabajadores/as por ejemplo.

De esta manera, en sociedades como esta, caracterizadas por un alto grado
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de informalidad en el mercado de trabajo, una proporcién importante de la po-
blacién ocupada se encuentra sin garantfas minimas para poder conciliar trabajo
y familia al encontrarse desprotegida por la ley laboral: es el caso de uno de cada
dos trabajadores/as.

Asimismo, entre los trabajadores/as asalariados/as no registrados/as se en-
cuentran sobrerrepresentadas las mujeres que son madres, cuentan con menores
recursos econémicos, tienen menor nivel educativo, se encuentran solas y son
mds prolificas. Es decir, precisamente aquellas que requieren mayor apoyo para
la conciliacién, ya que no cuentan con recursos suficientes para pagar los servi-
cios de cuidado que ofrece el mercado y, a su vez, no pueden dejar de trabajar
porque son en muchos casos el principal o dnico aportante de ingresos de sus
familias.

A lo anterior se suma que muchos trabajadores/as ocupados/as en el mer-
cado formal de trabajo también encuentran menoscabados sus derechos por ser
varones o por una interpretacién restrictiva de la ley de proteccién a la mater-
nidad. Particularmente, la normativa no prevé garantias minimas para las tra-
bajadoras en el servicio doméstico, quienes son el sostén clave para que otros
trabajadores (mujeres y varones) en situacién socioeconémica favorable puedan
realizar su trabajo productivo.

En segundo término, el Estado influye en la conciliacién trabajo-familia me-
diante la implementacién de politicas sociales. Pero, en este pais, las mismas se
traducen en programas focalizados, sustentados en la conformacién de familias
tradicionales (varones proveedores y mujeres amas de casa), sobre quienes re-
caen las responsabilidades de cuidado. En consecuencia, el Estado s6lo imple-
menta acciones compensatorias en beneficio de aquellos hogares sin los recursos
suficientes. Ejemplos de estas acciones son las politicas de transferencias condi-
cionadas de ingresos, la oferta limitada de servicios de cuidados para nifios/as,
personas con discapacidad y adultos mayores, entre otras.

El mayor déficit que comparten la normativa y las politicas sociales es con-
cebir los cuidados como una responsabilidad privada de las familias, en especial
de las mujeres. De tal forma, los problemas de conciliacién y los cuidados se
resuelven en el dmbito privado y, por lo tanto, de manera muy variable segtin las
posibilidades socioeconémicas de las familias. El resultado es la profundizacién
de las inequidades de clase y de género.

Por tal motivo, hasta que los cuidados no sean revalorizados y considerados
como un asunto social relevante, la conciliacién no logrard ingresar en las agen-
das estratégicas de los tomadores de decisién. En este sentido, y pese a que desde
el retorno de la democracia en este pais se han producido progresos importantes
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en materia legislativa e institucional respecto a la igualdad de oportunidades y
trato entre hombres y mujeres en el ambito laboral, la conciliacién y los cuidados
tienen una insercién incipiente en la agenda del gobierno.

Especificamente, en el Poder Ejecutivo de la Nacién se ha consolidado con
doce afios de gestién ininterrumpidos la Comisién Tripartita para la Igualdad de
Oportunidades y de Trato entre Varones y Mujeres en el Mundo Laboral (cTI0).
Respecto a estos temas, la cT10 lleva adelante dos tipos de tareas fundamentales:
la sensibilizacién social a escala nacional y en el interior del pais, y la caracte-
rizacién y andlisis de las responsabilidades familiares y la discriminacién en el
dmbito laboral.

En tanto, en el Poder Legislativo ha proliferado un ntimero importante de
proyectos de ley con el objetivo de extender las licencias de maternidad y pater-
nidad y tiempo de lactancia; equiparar los derechos de madres y padres biol6-
gicos y por adopcién; extender las garantfas minimas a trabajadores informales,
del servicio doméstico y profesionales independientes; implementar el fuero
paternal; y avanzar en la implementacién de licencias por crianza para madres
y padres.

Con esto se evidencia un interés creciente por la conciliacién, a pesar de lo
cual muchas veces las urgencias que se imponen en las agendas de los tomadores
de decisi6én provocan la postergacién del tratamiento e implementacién de las
politicas de cuidado. El desafio es importante, puesto que se trata de que las
mismas formen parte de la corriente principal de las politicas y programas so-
ciales de los gobiernos, y dejen de ser comprendidas como una responsabilidad
privada de las familias y de las mujeres.

Pero el Estado no es el tdnico actor que tiene un rol protagénico en la
resolucién de las tensiones entre trabajo y familia. Las unidades producti-
vas y sindicales también deben asumir una responsabilidad clave para que se
produzca el cambio social necesario a favor de la conciliacién. Al respecto,
las mujeres han logrado avanzar en los puestos de dirigencia de los sindica-
tos, desde los cuales asumen la responsabilidad de trabajar por los derechos
de igualdad de oportunidades y trato entre varones y mujeres en el dmbito
laboral. Incluso lo hacen desde dmbitos institucionalizados: la Secretaria de
Igualdad de Género y Oportunidades (cTa), y la Secretaria de Igualdad de
Oportunidades y Género (ccT). Asimismo, promueven acciones de sensibi-
lizaci6én y reclamo para el logro de los mismos. Fundamental para ello es su
participacién en la cTI0.

Por su parte, segtin un estudio desarrollado por el 1AE, s6lo una de cada dos
de las empresas argentinas que formaron parte de la muestra tiene alguna politica
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de conciliacién y su aplicacién es acotada, mientras que todavia no se registran
casos en los que la conciliacién sea parte de la cultura de la organizacién. A la
vez, las principales medidas implementadas, incluso por aquellas unidades pro-
ductivas consideradas como las “mejores empleadoras” en el ranking de Aper-
tura, se limitan al cumplimiento o minima aplicacién de lo dispuesto en la ley
laboral (licencias por maternidad, paternidad, y jardines maternales) y politicas
de flexibilidad en el horario de trabajo (teletrabajo, media jornada por mes, entre
otras).

Con todo ello, se concluye que las organizaciones sindicales y las empre-
sas han comenzado a incluir estas problemdticas, aunque adolecen de muchas
de las debilidades sefialadas en la agenda publica. Por ejemplo, atin contintian
siendo los dmbitos de “promocién para las mujeres” de los sindicatos desde
donde se impulsan las politicas conciliatorias, mientras que en las empresas
son asumidas como “medidas de flexibilizacién laboral”. Esto es, la concilia-
ci6n y los cuidados atin no estin insertos entre los objetivos estratégicos de
estas organizaciones.

Reflejo de todo ello es la incorporacién incipiente de la conciliacién y la co-
rresponsabilidad en las negociaciones colectivas de trabajo. En particular, entre
las cldusulas sobre proteccién a la maternidad se han registrado avances impor-
tantes con relacién a lo establecido por la legislacién: ampliacién de la cobertura
o equiparacién de derechos entre madres bioldgicas y adoptivas, y del plazo de
duracién de esos derechos, en especial en el caso de partos mdltiples, nuevos
nacimientos en el seno de familias numerosas o para las madres de niflos con
discapacidad.

Sin embargo, respecto a las cldusulas registradas relativas a las responsa-
bilidades familiares de trabajadores/as, los avances son mds modestos. En su
mayorfa, se trata de las licencias de paternidad (equiparar los derechos entre
padres biolégicos y adoptivos, u otorgar unos dias adicionales en caso de naci-
mientos de nifios/as con discapacidad o partos mdltiples) o la implementacién
de lo normado sobre guarderfas infantiles. De todos modos, este tltimo es un
derecho femenino que se extiende a los varones sélo en casos excepcionales: st
son viudos o estdn separados, conviven con el/la nifio/a y demuestran su tenen-
cia o custodia.

En menor medida se observa la presencia de cldusulas, aunque relativamen-
te poco numerosas, que apuntan a un mejor equilibrio entre hombres y mujeres
(padres y madres) en lo que se refiere al cuidado. Ejemplo de ello son las licen-
cias en caso de hijo/a enfermo/a o los permisos para acompafiar a otros familia-
res, debido a problemas de salud o por razones particulares.
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Pese a todo, se reconoce como un avance importante que representantes de
unidades productivas y sindicales formen parte de la cT10 y del didlogo social
que desde la misma se propicia. También es auspiciosa la deteccién de buenas
pricticas, tales como la inclusién de estas temdticas en algunas negociaciones
colectivas de trabajo, y las iniciativas de la sociedad civil para poner el tema en
discusién (investigacién Conciliacién Familia y Empresa, CONFYE, del 1aE, Uni-
versidad Austral) o promoverlo (ranking revista Apertura o certificacién w&LB
de la Fundacién Compromiso).

En suma, en el nuevo contexto social, familiar y laboral -mds heterogéneo y
dindmico-la conciliacién y los cuidados no pueden continuar ignordndose como
un problema social que requiere, por tanto, una respuesta desde las politicas pi-
blicas. En esta concepcién, el Estado adquiere un rol protagénico para avanzar
hacia la conciliacién entre trabajo y familia, mediante el incremento de los apo-
yos y servicios de cuidado, y la promocién de la corresponsabilidad social. Es
decir, incentivar una mutacién cultural de mayor equidad en la distribucién de
las tareas reproductivas entre hombres y mujeres al interior de los hogares, y una
mayor participacién de las unidades productivas, sindicales y organizaciones de
la sociedad civil en los cuidados.

Se trata de construir un nuevo paradigma que incorpore los cambios so-
ciales, familiares, laborales y culturales acontecidos, promueva la revalorizacién
social del trabajo reproductivo, incentive una relacién de mayor equidad entre
los géneros, y fomente la participacién y la corresponsabilidad de los cuidados
entre distintos actores presentes en la sociedad.

8.2. Consideraciones para una agenda de propuestas

Las tensiones que enfrentan los/as trabajadores/as con responsabilidades
familiares —en particular las trabajadoras— ante las dificultades que tienen de
integrar los distintos dmbitos de su vida (familiar, laboral, personal) significan
elevados costos para las personas y la sociedad en su conjunto. Por lo tanto, se
constituyen en un problema social cuya resolucién demanda una urgente res-
puesta por parte del Estado, en colaboracién con otros actores sociales. Esto
requiere de un enfoque integrado de politicas piblicas de conciliacién a partir
de la corresponsabilidad social.

Es importante subrayar que el equilibrio del balance entre la familia y el
trabajo es una construccién personal, en funcién de la historia de vida, preferen-
cias, necesidades y expectativas individuales y familiares, entre otros. También
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es una armonia en continua evolucién, ya que es influida por alteraciones ex6-
genas, como puede ser el contexto de crisis internacional, o endégenas, como
la transicién de un periodo a otro en la trayectoria de vida individual y familiar,
por ejemplo.

No se trata de “imponer” un modelo homogéneo y externo para lograr la
conciliacién, sino de habilitar los mecanismos y las herramientas necesarias para
contribuir a elevar el grado de autonomia de decisién de las personas y desarti-
cular el esquema tradicional de desigualdad genérica y socioeconémica.

A su vez, se propone la corresponsabilidad social como mecanismo para
lograrlo, que significa compartir las responsabilidades de los cuidados y la pro-
mocién del trabajo decente. El desafio no es sencillo, pues implica de-construir
modelos culturales enraizados en el imaginario y en las pricticas sociales y poli-
ticas, y apoyar la arquitectura de otros mds acordes a la nueva realidad familiar,
laboral y social.

En primer lugar, se necesita reconocer que la reproduccién social y los cui-
dados aportan un valor clave a la sociedad. En consecuencia, es menester reco-
nocer el derecho del cuidado como un derecho universal para quienes deben
ser cuiddados como para quienes deben o quieren cuidar, y no como un derecho
particular atribuible a las mujeres. Siguiendo a PauTasst (2007: 41), se trata de
universalizar la responsabilidad, la obligacién, la tarea y los recursos necesarios
para el cuidado. Serd la tdnica forma que trascienda los compromisos inmediatos
y que se inserte como un derecho humano fundamental: el derecho a ser cuida-
do y a cuidar.

Se trata entonces de concebir los cuidados como una cuestién social, sus-
ceptible de ser regulada por la legislacién y las politicas piblicas. Con esto se
modifica el patrén tradicional de las mujeres como responsables exclusivas de
las tareas reproductivas, a la vez que se revalorizan las funciones de cuidado.

En segundo término, se deben desarrollar estrategias que efectivicen el tra-
bajo decente, con el objetivo de fomentar oportunidades para que mujeres y va-
rones encuentren un empleo productivo en condiciones de libertad, igualdad,
seguridad y dignidad humana. Uno de los objetivos estratégicos dentro de la
agenda de trabajo decente es la promocién de los derechos laborales, entre los
cuales se encuentran la igualdad de oportunidades y no discriminacién entre
varones y mujeres, pero también entre trabajadores con y sin responsabilida-
des familiares. Su consecucién estd directamente relacionada con la posibilidad
de trascender el modelo de trabajador ideal (masculino y sin responsabilidades
familiares), reconocer el trabajo extradoméstico de las mujeres, y estimular la
provisién de servicios sociales para que ambos cényuges puedan combinar sus
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obligaciones familiares con las responsabilidades del trabajo y la participacién
en la vida publica.

El objetivo del trabajo decente impone al Estado el compromiso de impul-
sar determinadas orientaciones y politicas. Pero también brinda un marco para
motivar la labor que llevan adelante otros actores fundamentales, como los sindi-
catos, los empleadores y las organizaciones sociales en conjunto.

“Finalmente, de todos depende mejorar las condiciones de
vida de hombres y mujeres en la sociedad, que es el gran objetivo
del trabajo decente” (o1T, 2009: 22).

Ahora bien, son diversas las politicas y las herramientas para lograr nuevas
formas de conciliacién con corresponsabilidad social. La integracién de las poli-
ticas conciliatorias y aquellas con efectos conciliatorios en estrategias unificadas
sin duda potencia los efectos de las politicas individuales. A su vez, es recomen-
dable combinar estrategias centradas en acciones estatales acotadas o selectivas
para grupos socialmente vulnerables y otras que promuevan politicas de amplio
alcance o cobertura.

A continuacién, se lista un conjunto de recomendaciones generales que po-
drfan ser consideradas al momento de disefiar un esquema integral de politicas y
acciones que promuevan la corresponsabilidad social de los cuidados y la equi-
dad de género en la Argentina. Las mismas se enmarcan en tres ejes principales:
(a) Conocimiento y sensibilizacién para la transformacién cultural; (b) Organi-
zacién del trabajo a favor de la conciliacién con corresponsabilidad social; y (c)
Infraestructura y servicios de cuidado.

a. Conocimiento y sensibilizacién para la transformacion cultural

El Estado debe incentivar y facilitar la generacién de conocimientos sobre
aspectos relacionados con las responsabilidades familiares, con el fin de pro-
mover politicas de conciliacién y corresponsabilidad. Mds alld de construir las
bases de datos para realizar diagndsticos precisos sobre cémo y de qué manera
se resuelve la problemitica del cuidado en la actualidad, es necesario elaborar es-
tudios para constatar los beneficios de las politicas de conciliacién respecto a su
ausencia, y desarrollar un sistema de indicadores para el monitoreo y evaluacién
de las politicas ptblicas.

El desafio y la importancia del conocimiento en la Argentina no es menor,
debido a que la debilidad de la informacién existente impide saber cudl es la
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configuracién actual del cuidado, cémo participan los diferentes actores y, en
consecuencia, se dificulta la labor de disenar e implementar politicas y herra-
mientas para la conciliacién.

Esta informacién incluye la elaboracién de encuestas de uso del tiempo a
escala nacional (hoy inexistentes en este pais) y de implementacién periédica.
Basta mencionar que, hasta la fecha, s6lo se realizé una encuesta de uso de tiem-
po pero acotada al territorio de la Ciudad de Buenos Aires, en 2005.

Asimismo, es necesario relevar la oferta publica y privada de servicios de
cuidado; los mecanismos, percepciones e impactos de las acciones de conci-
liacién en las unidades productivas y organizaciones sindicales; el uso efectivo
de las licencias por paternidad y la identificacién de factores que lo facilitan o
mhiben; el impacto de las politicas publicas de apoyo a la conciliacién; entre
otras. En este sentido, la sociedad civil (¢hink tanks, advocacy groups, centros de
estudios) puede colaborar con el disefio y elaboracién de la informacién, cono-
cimiento y herramientas necesarias, como también contribuir a posicionar las
politicas conciliatorias dentro de la agenda piblica y social.

En una segunda instancia, y con informacién certera, el Estado debe encarar
una politica de sensibilizacién y transformacién cultural para hacer efectivo el
reparto equitativo de las responsabilidades de cuidado al interior de los hogares.
Al respecto, el rol de la cT10 es clave, ya que cuenta con capacidad de convo-
catoria entre las distintas organizaciones que participan del didlogo social que
promueve, y con insercién en el interior del pais.

El objetivo estratégico de esta campaiia debe centrarse en aumentar la res-
ponsabilidad del Estado y el mercado en la conciliacién del trabajo productivo y
reproductivo, como aumentar la contribucién masculina en el dltimo tipo de tra-
bajos. En relacién con esto, son vitales las politicas que promuevan cambios en
los patrones culturales que sustentan la divisién sexual del trabajo prevaleciente,
para lo cual se requiere del surgimiento de una nueva masculinidad.

En sintesis, un primer paso a dar en el camino de la conciliacién con co-
rresponsabilidad social es la elaboracién de indicadores y conocimiento de la
situacién actual del cuidado, insumos necesarios para el disefio de politicas e
instrumentos conciliatorios, y la implementacién de campaiias de sensibiliza-
ci6n social. El Estado tiene un rol fundamental en la promocién de la trans-
formacién cultural necesaria para instalar el tema de los cuidados como una
cuestién social prioritaria, a resolver de forma compartida por todos los actores
de la sociedad.
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b. Organizacion del trabajo a favor de la conciliacion con corresponsabilidad
social

Facilitar la conciliacién de la vida laboral con las responsabilidades familia-
res implica mejorar las condiciones del mercado de trabajo: no sélo las condicio-
nes de empleo para las mujeres, sino también promover una nueva distribucién
de las oportunidades para todos. Se trata entonces de un objetivo mucho mds
amplio: promover el trabajo decente y de calidad.

A su vez, dentro de este objetivo estratégico, se deben crear las condiciones
que permitan a hombres y mujeres escoger diferentes combinaciones entre fa-
milia y trabajo remunerado, y en los distintos momentos del ciclo de vida. Para
ello, se requiere reorganizar la divisién sexual del trabajo en todos los dmbitos,
avanzar en el reconocimiento del trabajo reproductivo como trabajo, que las res-
ponsabilidades familiares dejen de ser un factor de discriminacién en el merca-
do laboral y que se reconozca el cuidado como un derecho garantizado por el
Estado.

Entre las medidas que contribuyen a ello, se pueden enumerar las siguientes:

1. Favorecer la incorporacién y permanencia de las mujeres en el mercado la-
boral

Para que las mujeres ejerzan sus derechos y tengan las mismas oportuni-
dades que los hombres, es necesario que se reconozca su aporte a la familia y
la sociedad. Ademds, se requiere de politicas activas y pasivas del mercado de
trabajo que incorporen una dimensién de género. Entre otras acciones, se debe
apoyar la insercién laboral femenina por medio de servicios de informacién y
orientacién que tomen en cuenta las necesidades especificas de las mujeres; me-
jorar su empleabilidad mediante la promocién de la terminalidad educativa, la
formacién y capacitacién.

La educacién es un factor decisivo para poder acceder a un trabajo que fa-
cilite el bienestar familiar. Al respecto, existe un déficit muy importante, pues-
to que en este pafs una de cada dos mujeres con responsabilidades familiares
(madres) no completaron el nivel secundario de estudios, pese a que la Ley de
Educacién Nacional n.” 26.206 lo establece como obligatorio. En este sentido,
es indispensable profundizar la implementacién de programas de becas esco-
lares y planes de retencién escolar para madres y padres adolescentes, cuyas
prestaciones combinan ingresos y la garantfa del acceso de sus hijos e hijas a
jardines maternales.

Adicionalmente, es recomendable implementar politicas para los grupos
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con mayor riesgo frente a la pobreza, que articulen los programas sociales (in-
cluidos los de transferencias directas de ingresos) con la promocién del empleo
femenino, y las necesidades relativas al cuidado. Aqui se propone trabajar en la
mutacién del Plan Familias, el cual debe sumar al actual beneficio de ingreso mi-
nimo, la posibilidad y la promocién de la terminalidad educativa y la empleabi-
lidad de sus beneficiarias (hoy calificadas como “inempleables”y a cargo del rol
exclusivo de cuidadoras). Asimismo, este novel programa debe garantizar el ac-
ceso de sus hijos/as a la educacién publica temprana (desde los 45 dias de edad)
gratuita y de calidad. De esta manera, se logran mdltiples beneficios sociales:
terminalidad educativa e insercién laboral femenina, desarrollo infantil desde
edades tempranas y la superacién de la pobreza a través del trabajo remunerado
de los miembros de la familia, entre otros.

2. Fortalecer la regulacién del mercado laboral a favor de la conciliacién

La revisi6én y adecuacién de la legislacién laboral argentina a la nueva di-
ndmica del mercado de trabajo y las familias, en el cual la provisién econémica
de los hogares ha dejado de recaer exclusivamente en manos de los varones, es
indispensable. En consecuencia, los marcos legales no pueden continuar acer-
cando oferta de infraestructura o servicios de cuidado (guarderfas, salas cuna)
o de tiempo de cuidado (licencias) a las mujeres, sino garantizarlo en virtud del
derecho universal al cuidado. Es decir, para ellas y ellos, y no sélo para cuidar
nifios/as sino ampliarlo a diversas etapas del ciclo vital, en especial de adultos
mayores.

La nueva normativa deberd considerar la ampliacién de las licencias pater-
nales; incluir licencias parentales remuneradas por motivos de responsabilidades
familiares (por ejemplo, en caso de enfermedad de hijos/as u otras personas de-
pendientes) y de duracién adecuada para ambos cényuges; incorporar la posibi-
lidad de excedencias o licencias no remuneradas pero con resguardo del puesto
de trabajo para la crianza o el cuidado de otros dependientes; la obligatoriedad
de establecer guarderfas en los establecimientos productivos en funcién de la
cantidad total de trabajadores y no sélo de las trabajadoras mujeres, entre otros.

De manera particular, en la Argentina existe una deuda pendiente: reglamen-
tar el articulo 179 de la LcT, que obliga a los empleadores a habilitar salas mater-
nales y guarderias en funcién de la cantidad de trabajadoras ocupadas. Asimismo,
dicha garantfa debe regir también para los trabajadores masculinos. Al respecto,
la legislacién del sector piblico que contempla una ayuda econémica para los
padres y las madres de hijos/as entre los 45 dias y los 5 afios de edad se constituye
en una buena prictica que podria ser imitada en el dmbito productivo privado.
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3. Extender medidas a la economia informal, trabajadores/as independientes y
del servicio doméstico

Los Estados deben garantizar puestos de trabajos legales, esto es, registra-
dos y que gocen de la proteccién del sistema de seguridad social. No se trata de
garantizar sélo el empleo, sino también de garantizar los puestos de trabajo en
condiciones legales. De todas maneras, se reconoce un déficit estructural del
mercado laboral en la Argentina, por el cual muchos trabajadores/as se encuen-
tran en situacién de precariedad e informalidad laboral. En especial, quienes
mds sufren esta situacién son las mujeres con responsabilidades familiares.

Asi, mientras se fortalece la registracién del trabajo, se debe ampliar el al-
cance de las garantfas por maternidad y por responsabilidades familiares a los
trabajadores/as no asalariados/as e independientes. Es decir, no restringir los
derechos de conciliacién a aquellos/as cubiertos por la seguridad social sino que
universalizarlos. Por ejemplo, se deberd extender a los trabajadores y trabajado-
ras no asalariados y asalariados no registrados la cobertura de licencias materna-
les y paternales, asi como también de servicios de cuidado de nifios/as, adultos
mayores, enfermos y personas con discapacidades.

En este sentido, el proyecto de ley presentado en 2008 por Diana Conti y
otros miembros del Poder Legislativo establece el derecho a la asignacién por
maternidad (madres biolégicas o por adopcién) para las trabajadoras contrata-
das de la administracién piblica, las empleadas domésticas, profesionales inde-
pendientes e incluso mujeres que realizan tareas domésticas en su propio hogar
en forma remunerada o no. Es recomendable su tratamiento y discusién en el
recinto, a fin de instalar en el debate legislativo esta problemdtica y comenzar a
trabajar en pos de su resolucién.

Por su parte, es menester profundizar las medidas para la formalizacién de
las trabajadoras del servicio doméstico remunerado y revisar de forma urgente
los marcos legales de su regulacién. El objetivo es reformar todas las normas
discriminatorias y poner a las trabajadoras ocupadas en este sector en igualdad
de condiciones que los demds trabajadores asalariados. Es decir, avanzar hacia
un marco regulatorio que reconozca su estatus como trabajadoras ocupadas, que
debe regirse por la Ley de Contrato de Trabajo n.” 20.744 y no por una norma-
tiva especial que las ubica en situacién de desventaja laboral respecto de las otras
trabajadoras registradas.

4. TFortalecer la institucionalidad laboral

Un problema central para la conciliacién es el efectivo cumplimiento de
la normativa existente, de manera que los derechos consagrados en la ley sean
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efectivamente ejercidos. De esta manera, se deben fortalecer las inspecciones
laborales para combatir el incumplimiento de la legislacién en dos sentidos: a
través de la prevencién y de la fiscalizacién. Es importante que la inspeccién
laboral desarrolle una labor de promocién y difusién de los derechos y deberes
definidos por las leyes laborales, y a su vez mejorar el monitoreo vy fiscalizacién
del cumplimiento de las leyes en materia de proteccién de la maternidad y traba-
jadores con responsabilidades familiares.

En particular, es necesario que a las trabajadoras que reciben una asigna-
ci6n familiar durante la licencia por maternidad correspondiente se les realicen
los aportes y contribuciones al sistema previsional, y se compute dicho tiempo
como trabajo. Garantizar el efectivo cumplimiento de este derecho es una medi-
da para impedir la discriminacién contra la mujer por razones de maternidad en
el dmbito de trabajo.

Por otra parte, es recomendable fortalecer la incorporacién de estos temas
en las agendas de los representantes legislativos, a fin de apoyar y/o presentar
proyectos que incorporen los cuidados de otros miembros de la familia y fo-
menten la corresponsabilidad en los cuidados. Mds alld de la extensién de las
licencias por paternidad y la equiparacién de los derechos entre madres y padres
biolégicos y por adopcién, se debe promocionar el tratamiento de dos proyectos
de ley: el establecimiento del fuero paternal (siete meses y medios posteriores
al nacimiento del nifio/a para padres biol6gicos y adoptivos) y la licencia por
crianza, a la que deberfan poder acogerse indistintamente madres y padres com-
prendidos por la LcT.

Adicionalmente, es recomendable equiparar la capacidad de negociacién de
los/as trabajadores/as mediante la incorporacién de cldusulas relacionadas con
las responsabilidades familiares en la negociacién colectiva de trabajo. En este
sentido, el Estado debe favorecer el didlogo social tripartito; reforzar el proceso
de la negociacién colectiva; promover la incorporacién de las responsabilidades
familiares como un tema de interés estratégico para el conjunto de trabajadores;
fortalecer la capacidad de andlisis y elaboracién de propuestas de los sindicatos
desde el enfoque de género y en el dmbito de la conciliacién; sensibilizar a los
empresarios frente a este tema; fortalecer las instancias tripartitas como la Comi-
si6n Tripartita de Igualdad de Oportunidades (cTI0), entre otros. Es importante
continuar consolidando la cT10 para que prosiga con las acciones de investiga-
cién, incidencia y sensibilizaci6n, en especial sobre las responsabilidades fami-
liares compartidas y la necesidad de los centros de cuidado infantil en los lugares
de trabajo para hombres y mujeres. Ademds, es importante el trabajo que realiza
esta comisién en el interior del pais.
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En sintesis, se deben robustecer los mecanismos de control y fiscalizacién,
a fin de efectivizar el cumplimiento de las obligaciones asumidas por cada actor
involucrado. También, para que la provisién del cuidado se realice en condicio-
nes de igualdad, calidad y cantidad suficientes, y todas las personas accedan en
condiciones de igualdad a un estdndar bdsico de proteccién y de cuidado.

5. Las agendas sindicales y empresariales

Con relacién a las organizaciones sindicales, y como se dijo en pdrrafos an-
teriores, se debe promover la incorporacién de los cuidados y la conciliacién en
el dmbito de las negociaciones colectivas. También, promover la participacién
de estos actores en la formulacién de politicas conciliatorias y la adopcién de
medidas voluntarias en las empresas; fomentar la representacién de las mujeres
en el dmbito sindical, fortalecer las capacidades de las organizaciones sindicales
en estos temas, difundir informaci6n sobre los derechos de los trabajadores/as
con responsabilidades familiares, entre otros.

Respecto de las unidades productivas, es importante que las organizacio-
nes de empleadores tomen un rol proactivo en el debate nacional en materia de
conciliacién, con el fin de hacer ofr su voz y mostrar su compromiso en el tema.
Las mismas deben informar a sus miembros acerca de la importancia de la con-
ciliacién con corresponsabilidad social, asi como impulsar medidas concretas y
mecanismos para evaluar sus resultados: estudios de diagndsticos, elaboracién
de propuestas, desarrollo de cédigos de buenas pricticas, promover el efecto
“contagio” en las empresas, entre otros.

En particular, en el interior de cada unidad productiva se deben disefiar me-
canismos y acciones de conciliacién tales como: incorporar la promocién de una
mejor conciliacién de la vida laboral y doméstica entre los objetivos estratégicos
de las empresas; impulsar la organizacién y flexibilizacién del tiempo de trabajo
(jornada diferida, salidas pactadas, combinacién de jornadas en la empresa y en
el hogar, pausas laborales sin goce de sueldo, vacaciones distribuidas a lo largo
del afio, planificacién anticipada de turnos y horarios de trabajo, etcétera); pro-
veer servicios de cuidado en la empresa u otorgar subsidios para la contratacién
de los mismos ofrecidos en el mercado, entre otros.

En este sentido, el trabajo desarrollado por el Centro Internacional Trabajo y
Familia sobre el modelo Empresas Familiarmente Responsables (Universidad de
Navarra, Espaia) y que replica la Escuela de Negocios de la Universidad Austral
(1aE) en la Argentina constituye un avance importante para caracterizar, difundir
y sensibilizar sobre la importancia de un mejor equilibrio entre vida familiar,
laboral y personal. También, la tarea de promocién y difusién de empresas que
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implementan politicas de w&LB que lleva adelante la Fundacién Compromiso
se constituye en una buena prictica a apoyar como acciones impulsadas de la
sociedad civil en estos temas.

Sindicatos y empresas se constituyen en actores relevantes en materia de
cuidados y conciliacién. Fomentar su participacién y compromiso con la co-
rresponsabilidad social de los cuidados debe constituirse en uno de los obje-
tivos centrales de las politicas de conciliacién del gobierno. En primer lugar,
estos temas deberfan ser tratados como de interés estratégico para el conjunto
de trabajadores/as, y no sélo para las mujeres. En segundo lugar, es necesario
promover y aumentar la presencia de mujeres en las instancias de direccién y ne-
goclacién, tanto en las organizaciones sindicales como empresariales. En tercer
lugar, es fundamental desarrollar la capacidad propositiva y argumentativa de los
sindicatos, con relacién a los temas de género y de la igualdad de oportunidades,
en la mesa de negociacién y promover la sensibilizacién del sector empresarial
en la materia. En cuarto lugar, es de gran importancia aumentar el conocimiento
técnico de los actores laborales sobre las desigualdades de género existentes en
las empresas y sectores productivos, sus causas, consecuencias, as{ como de las
politicas capaces de superarlas.

¢. Infraestructuray servicios de cuidado

En lo que concierne a los servicios de cuidado, el Convenio 156 y la Reco-
mendacién 165 de la orT establecen que su provisién tiene que ser responsabi-
lidad de los Estados, aunque estos tltimos puedan crear las condiciones para
fomentar a otras entidades para que los desarrollen, incluso las empresas. Esto
significa que desde las politicas ptiblicas se debe promover la ampliacién y regu-
lacién del sector de servicios de cuidado, a fin de aumentar su oferta y, al mismo
tiempo, promover el empleo de calidad.

De la misma manera, el Estado debe ser un proveedor activo de este tipo
de servicios, a fin de garantizar un acceso universal a prestaciones de calidad.
En este sentido, se debe priorizar la inversién ptblica en la disponibilidad de
guarderfas y salas cuna; centros de cuidado de personas mayores y enfermas; la
ampliacién de la oferta de instituciones educativas basicas de jornada comple-
ta; la mejora de la infraestructura social (incluidos transporte y vivienda), entre
otros. Respecto de los adultos mayores, el Estado debe generar politicas de cui-
dado para la tercera edad que incluyan diversos tipos de asistencias tales como:
servicios de alojamiento para cuidados de larga duracién; servicios comentarios/
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municipales que presten atencién por horas, media jornada o jornada completa
en los domicilios; subsidios para la contratacién de cuidadores a domicilio, entre
otros.

Uno de los mecanismos para aumentar la oferta de infraestructura y servicios
de cuidado en este pafs consiste en fortalecer los espacios de las organizaciones
sociales y comunitarias ya existentes y articular los esfuerzos con el sector priva-
do. Respecto de las organizaciones de la sociedad civil (osc), se deben adoptar
medidas activas e integrales: capacitaciones; oferta programdtica adecuada por
parte del Estado; establecimiento de vinculos institucionales con los sectores de
la politica social universal y promocién de medidas que tiendan a instituciona-
lizar y formalizar a estas organizaciones de la sociedad civil (personerfa juridica
y reconocimiento estatal), entre otras. También es clave la articulacién de estas
organizaciones con las instituciones formales educativas y de salud. Por ejemplo,
es necesario que las osc puedan otorgar certificaciones que puedan acreditar los
aprendizajes y experiencias de los nifios y nifias que asisten a ellos, para poder
luego proseguir normalmente su trayectoria educativa posterior.

Conrelacién al sector privado, ademds de regular y fiscalizar el cumplimien-
to del establecimiento de salas maternales e infantiles en las unidades produc-
tivas o la concrecién de una contribucién econémica para trabajadores/as con
hijos/as menores de cinco afos, se deben posicionar los programas o servicios
de cuidado de dependientes dentro de la agenda de responsabilidad social cor-
porativa. Por ejemplo, se pueden medir sus impactos en la productividad empre-
sarial y difundir las evidencias empiricas, explorar las posibilidades de otorgar
incentivos fiscales a empresas que asignen recursos a servicios de cuidado de
dependientes a sus empleados/as, entre otras medidas.

Por dltimo, los servicios en el drea de cuidados provistos por el Estado, el
mercado y las organizaciones de la sociedad civil constituyen una importante
oportunidad para la generacién de nuevos empleos. En ello, el Estado debe tener
un rol activo, en el sentido de identificar la demanda y el potencial de creacién de
trabajo decente; crear y promover el empleo mediante el desarrollo de sistemas
publicos, privados y mixtos orientados al cuidado especializado; reforzar la ca-
lidad de este empleo mediante la proteccién y promocién de las condiciones de
trabajo de quienes se desempefian en la amplia gama de los servicios de cuidado
(comenzando por la formalizacién y equiparacién de los derechos de las trabaja-
doras domésticas y de aquellos que se desempefian en trabajos comunitarios de
cuidado); otorgando certificacién de competencias en actividades de cuidado,
entre otros

En suma, los costos de mantener el balance entre trabajo y familia -en actual
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desequilibrio- son asumidos de forma especial por las mujeres con responsabi-
lidades familiares, pero también por aquellos y aquellas que requieren cuidados,
el mercado de trabajo, la productividad de las empresas y el desarrollo social del
pais. Por tal motivo, se manifiesta con urgencia la necesidad de disenar un nuevo
contrato social en el cual las tareas de cuidado sean asumidas como un tema
de responsabilidad compartida, y las politicas de conciliacién entre los dmbitos
laboral y familiar, como una prioridad publica.

En tal sentido, mediante este informe se espera aportar un diagnéstico deta-
llado de la situacién de los cuidados en la Argentina, y acercar instrumentos de
andlisis que contribuyan a la generacién de politicas e instrumentos alternativos
que contribuyan a la conciliacién de los dmbitos laboral y familiar con corres-
ponsabilidad social.
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Mis informacién: http://www.santanderrio.com.ar/nosotros/rrhh_pdv,jsp.

*  Mis informacién: http://216.64.209.142/institucional/downloads/Balancefinal.pdf /
http://www.coca-cola.com.ar/holder/.

Mis informacién: http://www.novartis.com.ar/novartis-argentina/responsabilidad-social-
empresaria/nuestros-empleados-y-comunidades.shtml.

Mis informacién: http://www2.dupont.com/Argentina_Country_Site/es_AR/Career_
Center/Career_Center.html.

Mis informacién: http://www.roche.com.ar/Compania/responsabilidad_corporativa/co-
laboradores_ES.htm.
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