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Resumen

En e presente estudio se analizan las regulaciones nacionales en
materia de Derecho del Trabajo en seis paises de laregion: Argentina,
Chile, Costa Rica, Ecuador, El Salvador y Uruguay. Para €elo, se
comparan los aspectos méas relevantes de los ordenamientos legales
aplicables, sus disparidades, las politicas aplicadas por las entidades
gubernamentales con competencia en la materia y las barreras que €
ordenamiento juridico impone agravando de ese modo la situacion de
facto que atraviesan las mujeres d momento de insertarse en el
mercado de trabgjo.

En ese sentido, reviste especia interés e andlisis de los
principios del derecho laboral y la diferencia entre mujeresy hombres,
situaciéon que también es anadlizada en los Pactos y Tratados
Internacionales de Derechos Humanos y en las Constituciones
politicas de cada uno de los paises seleccionados. A su vez, se presta
especia consideracion a los mecanismos legales que promueven o
expulsan a las mujeres del mundo del trabgjo, la existencia de
normas que fomenten la armonizacion del trabajo remunerado y €
trabajo reproductivo; el acance de disposiciones que promuevan las
responsabilidades familiares compartidas por la pareja; y la presencia
de normas que conciban la maternidad como responsabilidad socia y
no individual. Por Ultimo se analiza especialmente el impacto de la
flexibilizacién laboral implementada en los Ultimos afios y las
reformas en materia de seguridad social en cada uno de los paises
sel eccionados.
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El estudio se inscribe en el marco del proyecto “Politicas laborales con enfoque de género”
gue gjecuta la Unidad Mujer y Desarrollo de la CEPAL, con apoyo de la Agencia Alemana de
Cooperacién Técnica (GTZ). El proyecto busca fomentar la implementacion de medidas afavor de
la equidad de género en las politicas laborales, tanto a nivel nacional como local, y fortalecer la
capacidad de dialogo y concertacion en esta materia de las Oficinas de la Mujer, los Ministerios de
Trabajo, otros actores institucional es gubernamentales y la sociedad civil.
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Presentacion

El objetivo general del presente estudio es analizar 1os marcos
juridico-labordes de sais paises. Argenting, Chile, Costa Rica, Ecuador,
El Salvador y Uruguay, en los cuales se gjecuta € Proyecto CEPAL/GTZ
“Politicas laborales con enfoque de género”. En ellos se consideran los
aspectos relacionados con la regulacion del trabajo de las mujeres y
|os supuestos sobre las relaciones de género que le dan contenido.

Este trabgjo también analiza las disparidades entre los
ordenamientos legales y las politicas aplicadas, teniendo presente la
situacién de facto que atraviesan las mujeres al momento de insertarse
en e mercado de trabgjo y, posteriormente, para sostener una trayectoria
laboral en igualdad de condiciones respecto de sus pares varones.

En e primer capitulo, se presentan los principios generales del
derecho laboral avanzando en su revisién desde una perspectiva de
género. Para €llo, en primer lugar, se discute el principio juridico de
igualdad en €l trato, y sus implicancias en la regulacion del trabajo de
lamujer, distinguiendo los conceptos de discriminacion y desigualdad,
y presentando los supuestos sobre la igualdad y la diferencia entre
géneros que se encuentran en la base de las regulaciones laborales.
En segundo lugar, se presenta, para los seis paises estudiados, €l
conjunto de regulaciones gque constituyen el ordenamiento interno de
cada pais y las interrelaciones que las mismas presentan. El andlisis de
las constituciones nacionales, los convenios regulados por la
Organizacién Internacional del Trabajo (OIT), los Pactos y Tratados
Internacionales de Derechos Humanos ratificados por cada pais y las
Politicas de Equidad de Género en vigencia, permiten situar el
contexto en que son aprobadas y aplicadas las normas especificas de
Derecho Laboral en cada uno de | os paises estudiados.
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En el segundo capitul o, se expone una perspectiva comparada de |os seis paises considerando
las normas protectorias y las de tipo igualitarias; las restricciones u oportunidades que las normas
establecen para las mujeres en e contexto de la flexibilizacion laboral y €l modo en que la
legislacion de los paises seleccionados incorpora mecanismos gue facilitan la armonizacién entre
las responsabilidades familiares y laborales. Asimismo, se desarrolla un breve anélisis sobre €l
alcance y las limitaciones que el principio de igualdad ha tenido en la positivizacién del derecho
laboral en los distintos paises estudiados, resaltando algunas de las paradojas existentes y los
campos en 1os que aln opera una franca desigualdad en el acceso a derechos. Por Ultimo, se andiza
especialmente el impacto de laflexibilizacion laboral implementada en los Gltimos afios, sefialando
algunos de los efectos gque este proceso ha tenido en términos de género. Asimismo se analizan las
reformas aplicadas en seguridad social como indicativo de las politicas de gjuste estructural aplicadas
en la region. Este andlisis se realiza de manera introductoria a abordaje que se presenta en €
siguiente capitulo en donde se da cuenta en forma detallada de la normativa de cada pais estudiado.

El tercer capitulo contiene un andlisis de los cddigos de trabajo, en los casos en que éstos
existen y, en su defecto, las leyes que regulan el trabajo, en Argentina, Chile, Costa Rica, Ecuador,
El Salvador y Uruguay. En tanto este estudio incorpora la perspectiva de género como elemento
central en €l abordagje, interesa visualizar si la normativa laboral y de seguridad social incorporan
elementos que ademés de las garantias de iure para las mujeres promueva mecanismos,
instituciones y estructuras que garanticen la aplicacion y efectividad de tales medidas.

Finalmente se presentan las conclusiones y propuestas de politicas publicas y acciones
legidlativas para revertir |os sesgos de género contenidos en la normativa, como también paralograr
laigualdad real de oportunidades entre hombres y mujeres en e mundo del trabajo, considerando
las lecciones aprendidas, las mejores practicas y los margenes de accion que permite la
flexibilizacién laboral y una economia globalizada.

. Metodologia

La investigacion se basa en la identificacion, comparacion y andisis de los marcos
reguladores de las relaciones laborales de Argentina, Chile, Costa Rica, Ecuador, El Salvador y
Uruguay, asi como de los acuerdos y convenios internacionales suscritos por |os paises en materia
laboral, de derechos humanos'y de equidad de género.

La revision de estas disposiciones fue abordada procurando analizar el marco conceptual-
ideologico de las legislaciones laborales y los supuestos explicitos e implicitos que las mismas
detentan sobre las mujeres (ya sea como trabajadoras, madres u otros roles) y que subyacen en el
sustrato tedrico y valorativo de las normas. Por o mismo, cabe destacar que € universo de estudio
quedd circunscrito a los derechos y obligaciones de las trabajadoras formalizadas, en tanto son las
Unicas que cuentan con cobertura normativa en cada uno de los paises.

El andlisis de las respectivas constituciones nacionales, los cédigos de trabgjo (ali donde
existen) y de otras leyes y reglamentaciones complementarias, se realizo identificando la presencia
de normas que garantizaran laigualdad juridica entre hombres y mujeres, asi como laincorporacion
de los contenidos bésicos de |os acuerdos internacional es suscritos por 10s estados.

Por su parte, las disposiciones de las legislaciones laborales referidas especificamente al
trabajo de las mujeres o0 a la proteccion de la maternidad-paternidad fueron analizadas teniendo en
cuenta las siguientes dimensiones:

1) las restricciones u oportunidades que las normas establecen para las mujeres,

2) la consideracion de distintos aspectos que inciden en la calidad de lainsercion laboral
de las mujeres (jornada, ingresos, capacitacion, contratos, seguridad social, entre otros);

3) la existencia de normas de proteccion diferenciada para las trabgjadoras;
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4)

5)

6)

7)
8)

la existencia de normas que fomenten o posibiliten la armonizacion del trabajo
remunerado y el trabajo reproductivo;

la presencia de disposiciones que promuevan las responsabilidades familiares
compartidas por la pareja, tales como licencias de paternidad y otras;

la presencia de normas gue conciban la maternidad como responsabilidad social, como
por eemplo el establecimiento de salas cunas en funcién del ndmero total de
trabajadores de la empresg;

la existencia de disposiciones sobre acoso sexual, y
laregulacion del servicio doméstico remunerado.

Finalmente, e analisis comparativo de los marcos reguladores se focalizé en cinco aspectos

centrales:

a)
b)

)
d)

e

laidentificacién de normas protectivasy de normas igualitarias;

el modo en que se plasma la articulacion del trabagjo remunerado y el trabajo
doméstico no remunerado;

la positivizacién del principio de igualdad y los desafios pendientes en este sentido;
los efectos diferenciales que la flexibilizacion laboral hatenido en términos de género, y

el impacto de las reformas en seguridad social sobre |os derechos de los trabajadores y
de las trabgjadoras.

Especial atencion se brindé al andlisis de las politicas de gjuste estructural aplicadas en casi
todos los paises objeto de este estudio, y a la particularidad del trabajo femenino en América
Latina, sin dejar de considerar el contexto en el cual se aplican los instrumentos juridicos
estudiados. En este marco, se considera que las hormas pueden constituirse en mecanismos que
perpetlen la discriminacion laboral contra las mujeres o, por € contrario, que fomenten su
reversion en la busqueda de asegurar una mayor equidad de género en el mercado laboral.



CEPAL - SERIE Mujer y desarrollo

|. El derecho laboral y la
regulacion del trabajo de las
mujeres en América Latina

A. Principios de Derecho Laboral

El derecho revela la tension constante entre la regulacién del
ambito publico y el reclamo liberal de la no intromision del Estado en
el mundo privado, que debe estar libre de intervencién estatal.

El Derecho Laboral se caracteriza por ser unaramadel derecho
auténoma que legitima la intervencion del Estado en la relacion
juridica existente entre partes independientes. Esta intervencién se
justifica por el reconocimiento de la desigualdad preexistente entre los
actores de una relacion, fundamentalmente por la distinta posicion
econdémica y jerarquica en gue se encuentran: uno de los sujetos, €
empleador(a), dirige a otro sujeto, e trabagjador(a), que obedece y
g ecuta la prestacion que ha comprometido a cambio de un salario. A
partir de alli se establece una peculiar estructura juridica —funcional
a modelo de explotacién capitalista industrial— que viene a regular
las relaciones de tipo individual —entre empleador(a) vy
trabajador(a)— como también colectivas —entre la patrona y los
sindicatos. Esta incorporacion de sujetos colectivos legitimados para
actuar, resulta inédita, en tanto autoriza a sujetos grupales a imponer
reglas generales de contratacion para ambitos determinados de la
actividad productiva.

11
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A diferencia de otras ramas del derecho, como e Derecho Civil o € Derecho Comercial
donde se protege la autonomia de la voluntad de las partes y se privilegia la libertad de
contratacion, en el Derecho del Trabajo se reconoce la necesidad de brindar proteccion social a
guienes se hallan en una relacion de trabajo subordinada o en una situacién que se reconoce
desventajosa respecto de la posicién econdémica —y juridica— de la contraparte. En ese contexto,
el Derecho Labora no parte de la premisa de igualdad entre los co-contratantes sino, por €l
contrario, la igualdad sustancial constituye su meta o aspiracién y, para €ello, brinda proteccién
especial alaparte que se considera débil en el marco de larelacion laboral.

Los principios rectores del Derecho Laboral® que reconocen los tratadistas se orientan en
este sentido, y asi han sido interpretados por la doctrina:

(i)  Principio de centralidad de la persona humana o el trabajo como derecho humano:

Reconoce que el principio fundamente es la persona del trabajador(a) y que el objetivo
de la legislacion del trabajo es el resguardo de su libertad, sin ningun tipo de
diferenciaciones. Sereconoce € derecho a trabajo como un derecho humano fundamentd;

(i)  Principio protector:

Busca impedir el abuso sobre la parte mas débil de la relacién, estableciendo una
tutela preferencial en la persona del trabajador(a). Este principio esta ligado con €l
origen histérico del derecho del trabajo y con su razdén de ser: nivelar las
desigualdades en la libertad de contratacion entre personas con desigual poder y
resistencia econdémica, que puede conducir a distintas formas de explotacién. Este
principio se expresa basicamente de tres maneras: (a) en caso de duda con respecto a
la interpretacién del derecho aplicable, debe optarse por la norma que sea més
beneficiosa para el trabagjador(a); (b) debe aplicarse la norma mas favorable al
trabajador(a), en aguellos casos en que exista una pluralidad de normas aplicables, aln
cuando la norma mas beneficiosa sea jerarquicamente inferior a otras;, (c) debe
aplicarse la condicién més beneficiosa a trabajador(a), cuando exista una situacion
concreta anteriormente reconocida por un acuerdo individual (y por lo tanto configure
un derecho adquirido para la persona individual), aln por sobre la posible aplicacion
de una nueva condicion menos favorable.

(i)  Irrenunciabilidad de los derechos laborales:

En principio, €l carécter imperativo de las normas laborales implica que el trabajador
no puede privarse voluntariamente de las ventajas concedidas por |as hormas.

(iv) Continuidad de la relacion laboral:

El contrato de trabajo no se agota mediante la realizacion instantédnea de cierto acto,
sino que perdura en € tiempo. Este principio no estd necesariamente vinculado con la
estabilidad en el empleo.

(v)  Principio de igualdad de trato:
Consiste en el principio de no discriminacién de |os trabajadores por razon alguna.
En su origen, las normas que regularon €l trabajo de mujeres tuvieron la intencién de

preservarlas de las deficientes condiciones de trabajo existentes, y asi surgieron disposiciones
relativas al descanso semanal y a la mejora en las condiciones de salubridad, entre otras.

1 Otros principios no exclusivos del derecho laboral se aplican igualmente a la interpretacion de las normas del trabgjo, tales como el

principio de larazonabilidad, e principio delaprimacia delarealidad y € principio de la buenafe.

12
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Posteriormente, la mejora de las condiciones de trabajo en términos generales, sin distincion de
sexo, hizo desaparecer las protecciones especiales conquistadas inicialmente en forma exclusiva
paralas mujeres, garantizandose éstas como derechos de |0s trabajadores de ambos sexos.

Sin embargo, esa concepcion del trabajador en términos neutrales con respecto a su sexo no
ayudd alas mujeres a superar su condicién de desventgjaen € mundo del trabajo, fundamental mente
porqgue ningln cambio se habia producido en la esfera de su vida privada. Los principios rectores del
Derecho Laboral s6lo brindaban proteccion a personas individuales sin considerar otras
responsabilidades de cuidado hacia terceras personas, como los miembros de su familia.?

En consecuencia, para una nueva lectura de los principios fundamentales del Derecho
Laboral es preciso dar contenido al principio de laigualdad de trato, sin que €llo signifique un trato
“igualitario” a personas gue no se encuentran en una situacion similar, que les permita acceder al
“trato” que se le dispensa.®

El reclamo feminigta liberal por la igualdad formal, es decir, la eliminacion de barreras legaes
hacia € desarrollo pleno de las capacidades de las mujeres tales como la libertad de acceso a las
profesiones y la habilitacién para actuar sin restricciones en la vida econémica activa, se encuentra
muchas veces en conflicto con lanecesidad de contar con una regulacion especifica que de cuenta de los
distintos roles que asumen las mujeres que se desempefian tanto en € trabgjo productivo como en €
reproductivo, asi como de las relaciones de género que se establecen en € mercado y en los hogares.

Esta tension fue abordada de distintas maneras durante €l desarrollo de la historia reciente.
Como se discutird en mayor extension a lo largo del trabajo, en un primer momento |os convenios
protectivos de la OIT y la regulacién interna de los estados protegian a las mujeres de trabajos
penosos o insalubres. Pero la proteccién del derecho laboral oculta también € paternalismo de una
sociedad gue circunscribe a la mujer a su rol de madre. La proteccion de la mujer se orientaba a
permitirle preservar su salud (o, en realidad, su capacidad reproductora), proteger su debilidad
fisicay el bienestar de su familia (Martinez Vivot, 1981).

Es aqui donde toman dimension las teorias feministas desarrolladas principalmente en las
Ultimas décadas del siglo XX, que buscan revalorizar la diferencia de las mujeres a partir de una
nueva concepcion de lamoral y € desarrollo de una ética del cuidado (Gilligan, 1982). Sin embargo,
latension se desplaza en estos casos haciala paradoja de afirmar la diferencia parareclamar laigual dad.

1. Desigualdad versus discriminacion

En el Derecho ddl Trabgjo se presenta una dicotomia donde parecen competir dos valores
distintos. por un lado se acepta la vigencia del principio de igualdad pero por otro lado se reclama
laregulacion diferencial para ciertos supuestos.

La regulacion en términos neutrales muchas veces puede esconder la realidad que se
pretende regular. En € Reino Unido, la Sex Discrimination Act de 1975 establecié la prohibicion
de discriminar en forma directa o indirecta. Se entiende que una mujer es discriminada en forma
directa cuando, con motivo de su sexo, recibe un trato menos favorable que e que hubiera recibido
un hombre en similares circunstancias. El Art. 2 de la misma norma establece que la misma

Es ilustrativa la concepcidn de algunos autores del &mbito del Derecho Laboral: “Ello hace que nos mostremos remisos a aceptar,
que en nombre de la igualdad de los sexos y en la comunicacion de las funciones familiares, se pretenda que las facilidades para
atencidn de los hijos de corta edad deban conferirse a padre o ala madre. Seguimos creyendo que hay funciones inalienablesy que
es bueno que las mujeres las sigan desempefiando. No es disminuirlas, sino exaltar sus virtudes al respecto” (Martinez Vivot, 1981).
Dworkin (1977), hace una distincion entre brindar un “trato igualitario” a las personas y “tratar a las personas como iguaes’. El
principio, sostiene, deberia ser tratar a las personas “como seres iguales’ (esto es, personas que tienen € mismo derecho moral a
adoptar libremente un plan de viday recibir e mismo respeto de sus semejantes), de modo de permitirles un adecuado uso de los
recursos a su disposicion, que les permitan un real aprovechamiento de las oportunidades que se presentan. El derecho a recibir un
“mismo trato” solo puede ser derivado de aqué otro principio.

13
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prohibicion de discriminacion directa se aplica alos hombres: “no esta permitido discriminar a un
hombre por motivos de su sexo, brindandole un tratamiento menos favorable que € que hubiera
recibido una mujer en similares circunstancias’.

La prohibicion legal de discriminar concebida en estos términos ha generado més de un
problema: por un lado, la necesidad de establecer una comparacion con el otro sexo ha llevado a
resultados inesperados cuando la comparacién era dificil de establecer, tipicamente en € caso de
un embarazo.* Por otra parte, la concepcion de la garantia de no discriminacion en términos
neutrales en cuanto al sexo, distorsiona la finalidad misma de la norma: fue sancionada para mitigar
los problemas de la discriminaci6n contra las mujeres, no lo contrario.

Por su parte la discriminacion indirecta en e dmbito del empleo se presenta cuando se
aplican requisitos o condiciones a la contrataciéon o promocién de trabajadores que son
aparentemente neutrales en términos de género, pero gue en definitiva tienen un impacto desigual
entre los hombres y las mujeres. Se ha identificado como discriminacién institucional a aquellas
practicas 0 comportamientos tan institucionalizados que € individuo que las cumple ya no se
encuentra en la necesidad de gjercer una eleccién para actuar de una manera discriminatoria.
El individuo solo debe cumplir con las normas; las reglas y procedimientos institucionalmente
aplicables toman las decisionesy discriminan en nombre del individuo (McCrudden, 1982).

La regulacién legal de la prohibicion de discriminar no esta libre de dificultades. Por un
lado, sufre las dificultades propias del derecho que, en su pretension por regular y modelar
conductas sociales, debe superar las limitaciones que le imponen la naturaleza misma de su
discurso normativo. Por otra parte, no toda desigualdad implica discriminacion: la garantia de
igualdad no debeimplicar el trato igualitario a quienes se encuentran en distintas circunstancias.

Latension entre el reconocimiento normativo de la diferencia para la conquista de derechos
destinados a crear condiciones efectivas de igualdad de oportunidades y la cristalizacion de los
roles sociales actuales, donde los trabajadores varones rara vez asumen su parte de responsabilidad
en tareas reproductivas, tifie las discusiones sobre la proteccion de las mujeres contra la
discriminacion en el &mbito del trabajo.

2. Supuestos sobre igualdad y diferencia de género

Una vez aceptado que la igualdad formal —reconocida por las leyes— no significaba haber
alcanzado la igualdad sustancial entre los sexos, la maxima “tratar igual a lo que esigual y tratar
distinto a lo que es distinto” constituyd una bandera de las reivindicaciones feministas de la
segunda mitad del siglo XX. Entonces. ¢Qué significa promover laigualdad de género a poner €l
foco en los marcos regulatorios de las relaciones laborales? ¢Desde qué perspectiva los marcos
normativos sefidlan la diferencia de género de los trabajadores? ¢En qué situaciones € Derecho
Labord trata igua a lo que es digtinto o digtinto a lo que es igua? ¢Qué supuestos se atribuyen a
hombresy mujeres a hacerlo?

Como supuesto, para abordar estas interrogantes, se asume que €l derecho no solo es
producto de determinadas normas culturales relativas a las relaciones de género. El derecho es
también productor de género. Vale decir que e derecho, tanto a través de su normativa escrita
como por medio de sus operadores, estructura model os de relaciones sociaes de género (Ruiz, 2003).
Lalegidacion laboral, como parte sustantiva del cuerpo del derecho, da cuenta de esta configuracion.
El modo en que se caracteriza lo “igua” y lo “distinto” entre hombres y mujeres en la legidacion
relativaal trabajo remunerado de hombresy mujeres permite identificar ciertas particul aridades.

4 Lostribunales han adoptado diversas posiciones: desde considerar que no habiia discriminacion en un caso de despido por mativos de embarazo, ya

que no se podia establecer una comparacion a no existir hombres en “similares circunstancias’, hasta considerar que € embarazo debia
compararse con una enfermedad que sufrieran los hombres'y que lesimpidiera desarrollar su trabajo por un plazo de tiempo similar.
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A su vez, la relacion de derecho tiene consecuencias précticas que permiten evaluar,
contrastar o incluso invalidar los presupuestos normativos de partida. En primer lugar, la relacion
entre Estado y ciudadanos(as) implica aceptar obligaciones y limites mutuos. Se configura una
relacion bilateral, mantenida sobre una asimetria legitima. Esto es, al ser el Estado Democrético un
Estado de Derecho, lo publico es resultado de una imbricacion entre Estado y sociedad, y no €
resultado de una fusion o asimilacion de la sociedad en e Estado, como la operada en un orden
despdtico o totalitario.

La relacién entre el trabajador(a) y € empleador es una relacion de dependencia juridica-
econdmica. En tanto el principio fundamental en el que se inspira el Derecho del Trabajo no esla
igualdad de las personas, sino la de la nivelacion de las desigualdades que entre ellas existen, la
igualdad deja de ser, € punto de partida del Derecho para convertirse en una meta o aspiracion de
orden juridico. Asi resulta interesante constatar que la “ nivelacion de desigualdades’ se hizo, en €l
caso de la mujer, a partir de potenciar otra desigualdad: |as primeras normas laborales claramente
asumen a la mujer como madre, prohibiendo € trabajo nocturno de las mujeres y su actividad
laboral en determinados sectores de la produccién, y fortaleciendo de este modo la consideracion
de la mujer como un sujeto con capacidad limitada. En otros términos, 1a nivelacién no se produjo
considerando la igualdad sino discriminando un grupo (mujeres) por sobre ambos grupos de
trabajadores desprotegidos (hombres y mujeres).

En este contexto, la diferencia reconocida entre hombres y mujeres, que opera como
argumento inicial para legitimar un trato diferente, se relaciona con la capacidad reproductiva de
las mujeres, lo cual constituye un avance en la proteccion del empleo de las trabajadoras, pero que
no se complementa con e reconocimiento del principio de igualdad entre trabajadores y
trabajadoras. A partir de ello, se construye un modelo de legislacién en la cual |a proteccion de los
derechos laborales de las mujeres aparece como equivalente a, por un lado, la proteccion de su
cuerpo —dotado de la funcién de engendrar— de trabaj os considerados “pesados’ e “insalubres’; y
por otro, de proteger la maternidad de distintos modos.

Durante €l siglo XX se incluyeron normas y principios igualitarios, principalmente a nivel
constitucional al proclamar €l principio de igualdad entre ambos sexos, que se tradujeron a partir de
unaderivacion del principio general de igualdad o bien de formaindependiente, en el plano laboral.
De esta forma, comenzd un progresivo proceso de eliminacion en los ordenamientos juridicos de
normas contrarias a este principio a pesar de que contindan vigentes normas protectorias y
limitativas del acceso de las mujeres a mercado de trabajo en igualdad de condiciones que los
hombres y las hormas sobre proteccion a la maternidad, tal como se podra constatar en el andlisis
delas legislaciones nacionales.”

Por cierto, la aprobacion de disposiciones igualitarias en los paises seleccionados, fue un
proceso bastante lento y heterogéneo en la mayor parte de los ordenamientos analizados, existiendo
ain en € Derecho del Trabajo, que se caracteriza por su caracter intervencionista, normas
correspondientes a la primera fase de proteccion del trabajo de la mujer (prohibicion de tareas
penosas, trato discriminatorio a las empleadas de servicio doméstico) a pesar que la mayoria de los
textos constitucionales contienen declaraciones del principio de laigualdad y la ratificacién de los
principales Pactos y Tratados Internacionales de Derechos Humanos.

De este modo, se va configurando una tension —alin no resuelta— en e abordaje de los
derechos laborales de las mujeres, que se inscribe en el modo en que se regulara lo diferente y lo

5 Laevolucién de la normativa laboral se cruza necesariamente con una variable econémica: a medida que avanzan los procesos de

industrializacion y aumenta la demanda de mano de obra femenina en el proceso productivo, se va intensificando e proceso de
eliminacion de trabas legales. Esto sucedi6 en Europa luego de las dos guerras mundiales y en América Latina coincidié con los
procesos de industridizacion por sustitucion de importaciones, especiamente en los paises del Cono Sur. De esta forma se fueron
eliminando las restricciones para el ingreso, 0 normas civiles adversas como e consentimiento del esposo, pero las trabajadoras contindian
siendo objeto de discriminacion por la presencia de mecanismos de segregaci n ocupacional, discriminacion salaria y ocupacional.
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igual entre mujeres y hombres. Si e punto de partida fue € reconocimiento que, en determinada
etapa del ciclo de vida, las mujeres pueden devenir en madres, hay otra diferencia que no es biol6gica
sino social, que sblo se vislumbraa incorporar en la agendalegidativa el principio de igualdad.

Recuadro 1
DIFERENCIAS ENTRE TRABAJO PRODUCTIVO, REPRODUCTIVO Y SOCIALMENTE UTIL

El empleo remunerado (trabajo productivo) y el trabajo realizado en el ambito del hogar
(reproductivo) surgen como categorias diferenciadas a partir del desarrollo de las economias
capitalistas industriales, que provocaron una division entre la esfera de lo publico (el mercado) y la
esfera de lo privado (el hogar). La frontera adquiere caracteristicas diferenciadas segun los contextos:
es comun encontrar situaciones donde los hogares asumen muchas actividades productivas (acceso al
mercado de trabajo a cambio de un salario) y situaciones donde el mercado o el Estado han asumido
funciones reproductivas (cuando una empresa o entidad estatal provee de guarderias y salas-cuna).

Generalmente se asocia a la produccién con el conjunto de actividades necesarias para la
obtencién de bienes y servicios para el consumo que son remuneradas en el mercado de trabajo, y a
la reproduccién, con el conjunto de las actividades socialmente Gtiles que no son monetariamente
remuneradas. Por lo mismo, el trabajo desarrollado en un empleo remunerado seria produccion y el
trabajo doméstico seria reproduccion.

Sin embargo, tanto la bibliografia que aborda este tema como las evidencias empiricas dan
cuenta que esta relacion entre empleo remunerado y trabajo doméstico no es tan lineal (Dalla Costa,
1973). En primer lugar, existe una vasta produccion tedrica dentro de lo que se conoce como el
“debate del trabajo doméstico” que atribuye diversas acepciones al término produccién. En sentido
general, produccion significa la creacion de valores de uso (bienes y servicios), para ser vendidos en el
mercado o consumidos directamente, sin que resulte relevante el contexto social e institucional en el
cual su produccion tiene lugar. El trabajo doméstico es considerado como produccién en tanto crea
bienes y servicios para el consumo directo de los miembros del hogar.

El concepto reproduccion también se utiliza con diversas connotaciones: (i) bajo la figura de
“reproduccién social” se hace referencia a las condiciones ideolégicas y materiales que sostienen a un
sistema social; (i) la “reproduccion de la fuerza de trabajo” se relaciona con el mantenimiento cotidiano
de los trabajadores(as) y futuros trabajadores(as) junto con su educacién y capacitacion y es el que
mas se asimila al trabajo doméstico; y finalmente (iii) el concepto de “reproduccion humana” se aplica
especificamente a la crianza de los nifios(as) y la lactancia.

El trabajo con remuneracién del mercado es lo que se conoce como ocupacion. Es
precisamente el mercado de trabajo (en términos de los que ofrece y lo que demanda) el que define la
situacion de las personas frente al empleo remunerado, su capacidad de percibir ingresos por esa
fuente, su posibilidad de acceder a las instituciones de seguro social, las condiciones de la distribucion
intra-hogar de recursos y la capacidad tributaria de las personas. El trabajo reproductivo o doméstico
comprende todas aquellas actividades no remuneradas del hogar que podrian ser realizadas por
alguna otra persona que aquella que lo realiza (miembro del hogar) o que podrian adquirirse si
existiera un mercado para ellas. Se distingue de esta manera de las tareas de cuidado personal que
cada persona realiza por si misma (alimentarse, higienizarse) y actividades recreativas que no pueden
delegarse (ir al teatro, pasear). Finalmente el trabajo voluntario refiere a la ocupacion del tiempo propio
en actividades dedicadas a los demas sin remuneracién y que no forman parte del trabajo doméstico,
como las actividades filantrépicas.

Lo expuesto da cuenta de la importancia que reviste el trabajo, ya se trate de trabajo bajo
formas productivas capitalistas, o trabajo para otros, sean estos miembros del hogar o no. Sin
embargo, estas clasificaciones deben ser analizadas considerando la presencia de las relaciones
sociales de género y los mecanismos discriminatorios existentes. Por lo mismo, el cuidado no es un
bien privado sino que deberia considerarselo como un bien publico. Es precisamente este debate el
que se encuentra ausente, salvo excepciones, tanto en la legislaciéon laboral como de la seguridad
social en América Latina.

Fuente: Rodriguez Enriquez, Corina (2002), “Todo por dos pesos (0 menos): Empleo femenino remunerado y
trabajo doméstico en tiempos de precarizacién laboral”. Documentos de Trabajo N° 31 CIEPP, Buenos Aires,
octubre.

En efecto, € sefidlar qué derechos son iguales para todos no significa que, en e plano
individual, las personas sean idénticas entre si ni que tengan las mismas condiciones de desarrollo
socia y personal. Tampoco supone, en € plano social, que estén dadas las posibilidades de jercer
estos derechos en igual medida para todos. Ni siquiera oculta que existen barreras que hacen que
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algunos grupos se encuentren méas obstaculizados que otros para lograr su satisfaccion.
Precisamente, 0 mas bien justamente, la idea de igualdad remite a la necesidad de equiparar las
diferencias entre las personas y sus circunstancias bajo un pardmetro de dignidad minima que sea
comun para todos. Por ello, permite ver y cuestionar la existencia de desigualdades en el gercicio
de derechos como parte de un proceso producido social e histéricamente y, por tanto, invita a
identificar oportunidades y herramientas para su equiparacion, asumiendo que se trata de un
proceso que debe construirse. Asi, €l principio de igualdad representa un horizonte, un punto de
Ilegada, que requiere de instrumentos especificos para su concrecién (Faur y Lamas, 2003).

La especificidad de las trabajadoras como sujetos de derecho no se basa exclusivamente en
su capacidad reproductiva, sino que su condicion de género opera como fuente para las diferencias
de trato y de oportunidades en el dambito laboral. La segmentacion en el acceso a empleos de
distintos grados de complejidad; las diferencias en los niveles de ingreso; la exposicion a
situaciones de acoso sexual en € entorno de trabajo y la naturalizacion de jerarquias masculinas
gue dificultan a las mujeres a ocupar los puestos mejor remunerados forman parte de un esquema
més o menos institucionalizado, construido histéricamente tanto en funcién de nociones
equivocadas sobre |as diferentes capacidades de hombres y mujeres parainteractuar en e mundo de
la politica, del trabajo y de lafamilia, como de la valoracién diferencial que unosy otras detentan a
partir de estos preconceptos. Esta situacion, que alude a las desigualdades construidas, modela
diferencias que requieren de abordajes especificos para su superacion y es en funcién de ello que
existen instrumentos juridicos internacionales y normas constitucionales que adscriben a
mecanismos de accion afirmativa para el adelanto de las mujeres en lavida publica.

B. Instrumentos para eliminar la discriminacion de género en el
mundo del trabajo

Los principios del derecho laboral se plasman en la legislacién interna de cada pais a través
de su pirdmide juridica, que contiene las constituciones, cédigos de trabajo (cuando existen) y otras
leyes complementarias o disposiciones reglamentarias. Asimismo, los tratados internacionales de
derechos humanos y los convenios de la OIT, gercen una importante influencia sobre dicho
ordenamiento, en la medida que orientan algunos lineamientos de la legidacion interna. Finalmente,
buena parte de |os paises disefian politicas especificas para superar la discriminacion contra las mujeres.

Para ofrecer un panorama de este contexto, se presenta a continuacion la situacion de los
paises en estudio (Argentina, Chile, Costa Rica, Ecuador, El Salvador y Uruguay), en relacién con
sus normas constitucionales, la ratificacién de instrumentos internacionales y de convenios de la
OIT, asi como las politicas para la equidad de género. En los capitulos siguientes se presentara en
mayor detalle el marco regulador de las relaciones laborales en los mismos paises, a través del
andlisis de los Codigos de Trabajo y/o de las leyes laboral es, desde una perspectiva de género.

1. El marco constitucional

Entre los distintos ordenamientos considerados en este estudio, Ecuador y El Salvador son
los dos paises que mayoritariamente incorporan dentro de sus constituciones, numerosas
disposicionesrelativas d trabajo: (a) Ecuador es el pais que mayor especificidad otorga a garantizar €
trabajo de las mujeres, a punto tal que establece que se reconocera como labor productiva € trabajo
doméstico no remunerado e incorpora acciones afirmativas en el texto constitucional, y (b) La
Constitucion de ElI Salvador, en la seccion segunda, trata sobre “Trabajo y Seguridad Social”
dedicandole numerosos articulos a las relaciones laborales en general. Las especificidades en
términos de género refieren a la consideracién de la mujer trabajadora como madre: “derecho al
descanso remunerado antes y después del partoy a la conservacion del empleo” (Art. 42).
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En la Constitucion Argentina no hay un tratamiento especifico de garantias a la mujer
trabajadora, sino hacia los trabajadores en genera y solo establece un régimen especia de
seguridad socia parala embarazaday |a madre durante el tiempo de lactancia. Es decir, o ubicano
dentro del derecho a trabajo sino como un atributo de la seguridad social (Art. 75 inciso 23).
Ademés, la Constitucién Argentina ha incorporado la Convencién sobre la Eliminaciéon de Todas
las Formas de Discriminacion contra la Mujer (CEDAW) —y otros tratados internacionales de
derechos humanos— a su Constitucion (Art. 75, inciso 22), por lo cual, dispone en su carta magna
de garantias contra la discriminacion.

El caso chileno es similar, incorporando garantias especificas en términos que aseguran a
todos los habitantes la igualdad de oportunidades en la vida nacional. A partir de 1999, la Congtitucion
de Chile consagra la igualdad de derechos entre hombres y mujeres al modificar el Art. 1, que
sostenia: “los hombres nacen libres e iguales en dignidad y derecho” y reemplazarlo por: “las
personas nacen libres e iguales en dignidad y derecho” al tiempo que consagra que: “hombres y
mujeres son iguales ante la ley”, sin realizar otras referencias sustantivas en el texto constitucional.

Por su parte, la Constitucién Naciona de Costa Rica garantiza en su Art. 71 que las leyes
darén proteccion especial a las mujeres y a los menores de edad en su trabajo, y varios de los
principios de la CEDAW fueron incorporados en su texto constitucional, que contempla laigualdad
de derechos y responsabilidades de los cényuges, y la no discriminacién por género en €l acceso a
cargos politicos, entre otras garantias.

Finalmente, Uruguay no establece ninguna especificidad en términos de trabajo femenino,
con la salvedad del Art. 54 que sefidla que €l trabajo de las mujeres y de los menores de dieciocho
anos sera especialmente reglamentado y limitado.

Cabe destacar que es comun atodos los paises la utilizacion de un lenguaje neutro en el texto
constitucional. Asi, se menciona a los habitantes como los ciudadanos, las personas. La Unica
Congtitucion de las analizadas que menciona especificamente a hombres y mujeres, es la de
Ecuador que hace esa referencia en € predmbulo. En sintesis, a partir de las reformas de sus
Constituciones, los paises analizados asumieron una cantidad importante de compromisos con sus
ciudadanos y ciudadanas en términos de garantizar la equidad y la igualdad de oportunidades en
distintos &ambitos de la vida socia (véase cuadro 1). Sin embargo, al mismo tiempo, las politicas de
gjuste estructural aplicadas sobre esos paises muchas veces han debilitado la capacidad del Estado
para adoptar las medidas positivas necesarias para cumplir con los compromisos asumidos. La
tension entre las garantias constitucionales y la capacidad efectiva del Estado para hacerlas
operativas se vislumbra, en muchos casos, en la distancia entre las cldusulas de la Constitucion
Nacional y las normas especificas del Derecho del Trabajo, como se verd mas adel ante.

2. Pactos y Tratados Internacionales

Los Pactos y Tratados Internacionales han sido un factor clave en materia de garantia de
igualdad y de no discriminacion, como también en relacidn a garantizar el Derecho al Trabgjo.

Cabe recordar que ratificar tratados de Derechos Humanos no tiene como anico objeto servir
de complemento a la parte dogmatica de la Constitucion sino que, necesariamente, implica
condicionar €l gercicio de todo el poder publico, incluido el que gjerce el Poder Judicial, al pleno
respeto y garantia de estos instrumentos. Dada la jerarquia congtitucional otorgada—en algunos casos—
a los tratados de Derechos Humanos, su violacion constituye no sblo un supuesto de responsabilidad
internacional del Estado sino, también, la violacion de la Constitucién misma. En € plano interno,
la no aplicacién de estos tratados por parte de los tribunales nacionales supondria la adopcién de
decisiones arbitrarias, por prescindir de la consideracion de normas de rango constitucional.
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Cuadro 1

CONTENIDO DE LAS CONSTITUCIONES NACIONALES:
REFERENCIAS A LA PROTECCION LABORAL DE LAS MUJERES Y GARANTIAS DE IGUALDAD

ARGENTINA:

Lenguaje neutro:

(“los ciudadanos” (Art. 8: 39); “todos los habitantes” (Art. 14: 41);

“trabajador” (Art. 14-bis); “toda persona” (Art. 43))

Derechos protegidos
(con referencia a mujeres)

Referencias a mujeres
(maternidad e hijos)

Normas sobre accién
afirmativa

Garantia de igualdad

No hay referencias especificas a
muijeres sino al trabajador en
general. Todos los habitantes gozan
del derecho a trabajar El trabajo en
sus diversas formas gozara de la
proteccion de las leyes, que
aseguraran, entre otras, condiciones
dignas de trabajo, salario minimo
vital y movil; igual remuneracion por
igual tarea, participacion en las
ganancias de la empresa, proteccion
contra el despido arbitrario. Agrega
que el Estado otorgara los beneficios
de la seguridad social que tendra
caracter de integral e irrenunciable.
(Art. 14).

La proteccion integral
de la familia, la defensa
del bien de familia; la
compensacion
econdmica familiar y el
acceso a la vivienda
digna... (Art. 14).

El Congreso de
compromete a dictar un
régimen de seguridad
social especial e
integral en proteccién
del nifio desamparado y
de la madre
embarazada y lactante
(Art. 75).

Incorporacién de la
CEDAW con jerarquia
constitucional, y
establece como
facultad del Congreso
promover medidas de
accion positiva que
garanticen la igualdad
de oportunidades y de
trato, para nifios,
mujeres, ancianos y
discapacitados y
garantiza acciones
positivas para el acceso
a cargos electivos y
partidarios (Art. 75).

Los ciudadanos de cada provincia
gozan de todos los derechos,
privilegios e inmunidades inherentes
a su condicion de ciudadanos. No se
admite prerrogativas de sangre ni de
nacimiento, y se establece que todos
los habitantes son iguales ante la
ley, y admisibles en los empleos sin
otra condicién que la idoneidad

(Art. 8).

La igualdad es la base del impuesto
y de las cargas publicas y se
establece que los extranjeros gozan
de los mismos derechos civiles que
los nacionales (Art. 20).

CHILE:

Lenguaje neutro:

(“las personas, la persona” (Art. 1) o masculino: “son chilenos”

(Art. 10); “los ciudadanos” (Art. 13); “los hombres” (Art. 19))

Derechos protegidos
(con referencia a mujeres)

Referencias a mujeres
(maternidad e hijos)

Normas sobre
accion afirmativa

Garantia de igualdad

No existen referencias especiales. Se establecen la
libertad de trabajo y su proteccion, al garantizar que
toda persona tiene derecho a la libre contratacion y
eleccion del trabajo con una justa retribucion. Se
prohibe cualquiera discriminaciéon que no se base en la
capacidad o idoneidad personal, sin perjuicio de que la
ley pueda exigir la nacionalidad chilena o limites de
edad para determinados casos (Art. 16 a 19).
Comprende a funciones y empleos publicos (Art. 17); y
garantiza el derecho a seguridad social (Art. 18), a
sindicarse (Art. 19) y a la no discriminacion en materia

econdmica (Art. 22).

En materia de empleo publico se garantiza tanto la
igualdad de oportunidades de ingreso como la
capacitacion de sus integrantes (Art. 38).

No existe

oportunidades en
la vida nacional
(Art. 1)

Se establece como | “Las personas nacen
deber del Estado libres e iguales en
asegurar el dignidad y derechos”
derecho a (Art. 1).

participar con La Constitucion
igualdad de asegura a todas las

personas la igualdad
ante la ley, sefialando
que no se podran
establecer diferencias
arbitrarias entre
hombres y mujeres, asi
como la igual
proteccion de la ley en
el ejercicio de sus
derechos (Art. 19).

COSTA RICA: Lenguaje neutro: (“ninguna persona” (Art. 4) o masculino: “los costarricenses”
(Titulo Il); “los ciudadanos” (Titulo VIII))

Derechos protegidos Referencias a mujeres Normas sobre Garantia de

(con referencia a mujeres) (maternidad e hijos) accion afirmativa | igualdad

Las leyes daran proteccion especial a La familia, tiene derecho proteccion del Estado, No refiere, pero podra

las mujeres y a los menores de edad como también la madre, el nifio, el anciano y el garantiza la practicarse

en su trabajo (Art. 71). enfermo desvalido (Art. 51) y en el caso de la igualdad en discriminacio

El trabajo es un derecho del individuo madre y del menor estara a cargo del Patronato distintos ambitos n alguna

y una obligacion con la sociedad. (...) Nacional de la Infancia (Art. 55). (familia, trabajo, (Art. 33 Ley

El Estado garantiza el derecho de libre | Se establecen seguros sociales en beneficio de politica). N° 7880/99)

eleccion de trabajo (Art. 56). trabajadores, patronos y para proteccion de riesgos Ejercicio del

Todo trabajador tendra derecho a un
salario minimo, de fijacion periddica,
por jornada normal, que le procure
bienestar y existencia digna. El salario
sera siempre igual para trabajo igual
en idéntica condiciones de eficiencia
(Art. 57).

por maternidad y demas contingencias (Art. 73).
A cargo de la universalizacion de los seguros
sociales estara la Caja Costarricense de Seguro
Social (Art. 77) incluyendo la proteccién familiar por
enfermedad y maternidad, en un plazo no mayor de
10 afios, contados a partir de la Reforma
Constitucional N° 2738/61.

sufragio en forma
democratica y sin
discriminacién por
género (Art. 95)
(Reforma
Constitucional

N° 7675 de 1997).
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Cuadro 1 (conclusién)

ECUADOR:

Referencias a:

(“hombres y mujeres” (Predmbulo, Art. 3); “alos habitantes”

(Art. 17); “el ecuatoriano” y “a las personas” (Art. 23))

Derechos protegidos
(con referencia a mujeres)

Referencias a mujeres
(maternidad e hijos)

Normas sobre
accion afirmativa

Garantia de igualdad

El Estado propiciara la incorporacion
de las mujeres al trabajo remunerado,
en igualdad de derechos, garantizando
idéntica remuneracion por trabajo de
igual valor. Velara especialmente por
el respeto a los derechos laborales y
reproductivos para el mejoramiento de
sus condiciones de trabajo y el acceso
a los sistemas de seguridad social,
especialmente en el caso de la madre
gestante y en periodo de lactancia, de
la mujer trabajadora, la del sector
informal, la del sector artesanal, la jefa
de hogar y la que se encuentre en
estado de viudez.

El trabajo del cényuge o conviviente
en el hogar, ser4 tomado en
consideracion para compensarle
equitativamente, en situaciones en
gue se encuentre en desventaja
econdmica (Art. 36).

El Estado reconocerd y
protegera a la familia como
célula fundamental de la
sociedad y garantizara las
condiciones que
favorezcan integralmente la
consecucion de sus fines.
Esta se constituira por
vinculos juridicos o de
hecho y se basara en la
igualdad de derechos y
oportunidades de sus
integrantes. Protegera el
matrimonio, la maternidad y
el haber familiar.
Igualmente apoyara a las
mujeres jefas de hogar. Se
reconocerd como labor
productiva, el trabajo
doméstico no remunerado
(Art. 37).

El Estado
ejecutara
politicas para
alcanzar la
igualdad de
oportunidades
entre mujeres 'y
hombres, a
través de un
organismo
especializado
(Art. 41) .

El Estado
garantiza la
equidad en
cargos electivos
y en todas las
instancias de
direccion
(judicial, pablico,
etc.), (Art. 102).

El Estado garantizara a todos sus
habitantes, sin discriminacion alguna,
el libre y eficaz ejercicio y el goce de
los derechos humanos establecidos
en esta Constitucion y demas leyes
vigentes. Adoptara, mediante planes
y programas medidas para el efectivo
goce de estos derechos(Art. 17)
Todas las personas seran
consideradas iguales y gozaran de
los mismos derechos y libertades sin
discriminacioén en razén de
nacimiento, edad, sexo, etnia, color,
origen social, idioma; religion, filiacion
politica, posicion econémica,
orientacion sexual; estado de salud,
discapacidad, o diferencia de
cualquier otra indole” (Art. 23).

Se prohibe todo tipo de
discriminacion laboral contra la mujer.
(Art. 37).

EL SALVADOR:

Lenguaje neutro:

"o

(“persona”,

habitantes”,

"o«

persona humana”,

"o« "o«

trabajador”, “patrono”)

Derechos protegidos
(con referencia a mujeres)

Referencias a mujeres
(maternidad e hijos)

Normas sobre
accion afirmativa

Garantia de igualdad

Se prohibe el trabajo a menores
de 18 afios y a mujeres en
labores insalubres o peligrosas
(Art. 37).

El trabajo es una funcion social,
goza de la proteccion del
Estado y no se considera
articulo de comercio. El Estado
empleara todos los recursos
gue estén a su alcance para
proporcionar ocupacion al
trabajador, manual o intelectual,
y para asegurar para él y su
familia las condiciones
econdmicas de una existencia
digna..” (Seccién Il, “Trabajo y
Seguridad Social”).

Se contemplan especificamente
los derechos de los
trabajadores agricolas y
domeésticos (Art. 45).

Por ley se crearan instituciones
para proteccion de maternidad e
infancia (Art. 34).

“La mujer trabajadora tendra
derecho a un descanso remunerado
antes y después del parto, y a la
conservacion del empleo. Las leyes
regularan la obligacién de los
patronos de instalar y mantener
salas cunas...” (Art. 42).

“La ley determinara las empresas y
establecimientos que, quedan
obligados a proporcionar, al
trabajador y a su familia,
habitaciones adecuadas, escuelas,
asistencia médica y demas
servicios (...) necesarios para su
bienestar” (Art. 51).

La seguridad social constituye un
servicio publico de caracter
obligatorio (Art. 50).

No contiene

“Todas las personas son iguales ante la
ley. Para el goce de los derechos
civiles no podran establecerse
restricciones que se basen en
diferencias de nacionalidad, raza, sexo
o religién. No se reconocen empleos ni
privilegios hereditarios” (Art. 3).

Nadie puede ser obligado a realizar
trabajos o prestar servicios personales
sin justa retribucion y sin su pleno
consentimiento, salvo en casos de
calamidad publica y en los deméas
sefialados por la ley” (Art. 9).

“...En una misma empresa o
establecimiento y en idénticas
circunstancias, a trabajo igual debe
corresponder igual remuneracion al
trabajador, cualquiera que sea su sexo,
raza, credo o nacionalidad...” y cuando se
despida a un trabajador sin justa causa, el
patrono debera indemnizarlo (Art. 38).

URUGUAY:

Lenguaje neutro:

Generalmente referido a “los hombres”

Derechos protegidos
(con referencia a mujeres)

Referencias a mujeres
(maternidad e hijos)

Normas sobre
accion afirmativa

Garantia de igualdad

Toda persona puede dedicarse al trabajo, cultivo,
industria, comercio, profesion o cualquier otra
actividad licita, salvo las limitaciones de interés
general que establezcan las leyes (Art. 36).

El trabajo esta bajo la proteccion especial de la ley

(Art. 53).

La ley ha de reconocer a quien se hallare en una
relacion de trabajo o servicio, como obrero o
empleado, la independencia de su conciencia
moral y civica; la justa remuneracion; la limitacion
de la jornada; el descanso semanal y la higiene

fisica y moral (Art. 54).

(Art. 54).

La maternidad, cualquiera sea
la condicion o estado de la
mujer, tiene derecho a la
proteccién de la sociedad y a
su asistencia en caso de
desamparo (Art. 42)

El trabajo de las mujeres y de
los menores de dieciocho
afios sera especialmente
reglamentado y limitado

No contiene, a
pesar de que
se establece

Los habitantes... tienen
derecho a ser protegidos
en el goce de su vida...

que la ley seguridad, trabajo y
reglamentarala | propiedad (Art. 7).
distribucion Todas las personas son
imparcial y iguales ante la ley, no
equitativa del reconociéndose otra
trabajo distincion entre ellas
(Art. 55). sino la de los talentos o

las virtudes (Art. 8).

Fuente: Elaboracién propia basado en Constituciones Nacionales de Argentina, Chile, Costa Rica, Ecuador, El Salvador y Uruguay.
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Los tribunal es internos son quienes tienen a su cargo velar por el pleno respeto y garantia de
todas las obligaciones internacionales asumidas por los distintos paises en materia de Derechos
Humanos. Seglin sostiene la doctrina: “el Estado tiene € derecho de delegar la aplicacion e
interpretacion de los tratados en el Poder Judicial. Sn embargo, si los tribunales cometen errores
en esa tarea o deciden no hacer efectivo la aplicacion del Tratado (...) sus sentencias hacen
incurrir al Estado en la violacion de aquel” (Lord McNair, 1961).

De esta manera, las declaraciones y tratados internacionales reconocen e Derecho al
Trabajo, pero con reserva respecto de las condiciones en las que pueden hacerse efectivas,
subordinandolas a recursos y peculiaridades de cada Estado o refiriendo a la obligacién del Estado
a establecer politicas dirigidas a efectivizar ese derecho.

Considerando la secuencia de su aprobacion, en primer instrumento internacional es la
Declaracién Universal de los Derechos Humanos (1948), que establece en su Art. 23:

“1. Toda persona tiene derecho al trabajo, alalibre eleccién de su trabajo, a condiciones
equitativas y satisfactorias de trabajo y ala proteccidn contra el desempleo;

2. Toda persona tiene derecho sin discriminacion alguna, aigual salario por trabgjo igual;

3 Toda persona que trabaja tiene derecho a remuneracidn equitativa y satisfactoria que
le asegure, asi como a su familia, una existencia conforme ala dignidad humanay que
serd completada en caso necesario, por cual esguiera otros medios de proteccion social, y

4, Toda persona tiene derecho a fundar sindicatos y a sindicarse para la defensa de sus
intereses.”

La reserva respecto de las condiciones para efectivizarlo se encuentra prevista en €l Art. 22: “Toda
persona, como miembro de la sociedad, tiene derecho a la seguridad social, y a obtener, mediante
el esfuerzo nacional y la cooperacién internacional, habida cuenta de la organizaciéon y los
recursos de cada Estado, la satisfaccion de los derechos econdmicos, sociales y culturales,
indispensables a su dignidad y al libre desarrollo de su personalidad”.

En e caso del Pacto Internacional de Derechos Econdémicos, Sociades y Culturales
(PIDESC), se establece que los Estados-Parte reconocen el d.erecho a trabajar, que comprende €l
derecho de toda persona a tener la oportunidad de ganarse la vida mediante un trabajo libremente
escogido o aceptado, y tomaran medidas adecuadas para garantizar este derecho. Entre las medidas
que habra de adoptar cada uno de |los Estados-Parte del PIDESC paralograr |a plena efectividad del
derecho al trabajo, deberé figurar la orientacion y formacion técnico profesional, la preparacion de
programas, normas y técnicas encaminadas a conseguir un desarrollo econémico, socia y cultural
constante y la ocupacion plenay productiva, en condiciones que garanticen las libertades politicas
y econdmicas fundamental es de la persona humana.

En términos similares, el Protocolo Adiciona a la Convencion Americana sobre Derechos
Humanos, “Protocolo de San Salvador”, reconoce que toda personatiene derecho al trabajo y fija el
compromiso de los estados parte del protocolo a adoptar las medidas necesarias tanto de orden
interno como mediante la cooperacion entre |os estados, especialmente econdmicay técnica, hasta
el maximo de los recursos disponibles y tomando en cuenta su grado de desarrollo, a fin de lograr
progresivamente, y de conformidad con la legislacion interna, la plena efectividad de los derechos
que se reconocen en dicho Protocolo (Art. 1).

En materia de discriminacion el primer instrumento internacional que lo aborda
especificamente esla CEDAW, que fue aprobada en 1979 y entré en vigencia durante la Década de
la Mujer de las Naciones Unidas (1975-1985), como respuesta a la evidencia de précticas
discriminatorias contra las mujeres, fueran éstas voluntarias o producto de un orden social
determinado. La nocion de discriminacion supone: “toda distincion, exclusion o restriccion basada
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en € sexo gue tenga por objeto o por resultado menoscabar o anular €l reconocimiento, goce o
giercicio por la mujer, independientemente de su estado civil, sobre la base de la igualdad del
hombre y la mujer, de los derechos humanos y las libertades fundamentales en las esferas palitica,
econdmica, social, cultural, civil o en cualquier otra esfera” (CEDAW, Art. 1).

Por |o tanto, esta convencion, a diferencia de otros tratados de derechos humanos, no se erige
como neutral en términos de género sino que promueve la creacién de medidas de accién
afirmativa para aumentar las oportunidades de participacion econémica, social, cultural, civil y
politica de las mujeres. Es una Convencion redactada para regular relaciones de las mujeres con €l
Estado y con la comunidad.

Fiel asu época, la CEDAW procura ofrecer pautas paralaincorporacion de las mujeres alos
procesos de desarrollo en igualdad de condiciones con los hombres. Asi, su énfasis se ubica en la
regulacion de las relaciones entre hombres y mujeres en el mundo de lo pablico y desde esta vision,
propone pautas para la igualdad en la esfera econémica en general y en la esfera del empleo en
particular. Estipula las condiciones relativas a derecho a trabajo por parte de las mujeres tanto
desde el punto de vista de la demanda de empleo —relacionadas con los procesos de seleccion, los
criterios acerca de la remuneracién, a la seguridad social, la proteccion de la saud y de la
maternidad—, como desde la mirada de la oferta y la ampliacion de la autonomia de las trabajadoras
—vinculadas a la eleccion del trabajo o profesion, la formacion profesional (Art. 11-1). También
deja sentado que las mujeres tendran derecho a prestaciones familiares con independencia de su
estado civil (Art. 13).

Igualmente, la CEDAW explicita que los derechos de las trabajadoras deben ser protegidos
de potenciales discriminaciones originadas por matrimonio y/o maternidad de las mujeres.
Establece claramente que los estados deben tomar medidas adecuadas para prohibir y sancionar
este tipo de practicas discriminatorias, a la vez que deben proteger la maternidad a través de
licencias pagas, prevencion de gecutar trabajos que puedan perjudicar a la trabajadora durante €l
embarazo, prestacion de servicios de cuidado infantil y otras medidas que permitan combinar las
responsabilidades laborales y familiares de los padres (Art. 11-2).°

En 1999, la Asamblea General de las Naciones Unidas adoptd un Protocolo Facultativo a la
Convencién sobre la Eliminacién de Todas las Formas de Discriminacion contra la Mujer. Este
protocolo ha sido firmado hasta el momento por 76 estados y ratificado por 57. Los seis paises bajo
estudio ratificaron la CEDAW, todos firmaron su Protocolo Facultativo, pero sélo tres 1o han
ratificado a febrero de 2004 (Costa Rica, Ecuador y Uruguay).

El Protocolo Facultativo logra colocar ala CEDAW en igualdad de condiciones respecto de
otros instrumentos internacionales, a establecer procedimientos para las denuncias al Comité para
la Eliminacion de la Discriminacion contra la Mujer, asi como para las investigaciones sobre
violaciones graves o sisteméticas cometidas por un Estado-Parte y que pudieran ser iniciadas por €l
comité. De tal modo, el mismo refuerza los mecanismos internacionales de control y seguimiento
de la CEDAW, y ala vez permite fortalecer el conocimiento y la aplicacién de sus postulados por
parte de personas, grupos de personasy estados.

En cuanto a los procedimientos para hacer una presentacion ante el comité, e Protocolo
Facultativo establece que las comunicaciones pueden ser presentadas por “personas o grupos de
personas que se hallen bajo la jurisdiccion del Estado-Parte” (Art. 2). Pueden hacerlo a titulo
personal, alegando la violacion de un derecho propio o en representacién de una tercera persona,

Es importante notar que la CEDAW no se refiere en este acépite a la doble responsabilidad de “la madre” sino que alude a “los
padres’, dando por sentado que hombres y mujeres deben compartir la responsabilidad de la esfera doméstica y de crianza tanto
como la esfera econémica y productiva. En distintos textos se puede profundizar sobre los alcances de la CEDAW, entre ellos
UNICEF (2000) y Navarro (2000).
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con su consentimiento. Al existir un mecanismo de seguimiento a nivel internacional, y en la
medida en que los estados ratifican su adhesion a este instrumento, se ven en la obligacién de
acelerar las reformas legales e ingtitucionales que tiendan a la eliminacion de cualquier tipo de
discriminacion basado en €l género.

Por lo mismo, debe recordarse que no solamente la CEDAW aborda cuestiones de
discriminacion, sino que todos los instrumentos juridicos internacionales contemplan laigualdad y
la equidad en el tratamiento de hombres y mujeres. En primer término hay que destacar €l avance
en materia de estandares de Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales, surgidos principalmente
del Comité de los Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales (CDESC), —érgano de aplicacion
del PIDESC—, y los relatores especiaes de las Naciones Unidas, a partir de la interpretacion
realizada de los tratados internacionales de derechos humanos en esta materia. De la misma
manera, se puede mencionar la progresiva interpretacion que hizo el Comité de Derechos Humanos
con relacion a derecho de las mujeres a no sufrir discriminacion en el marco del Pacto de Derechos
Civilesy Paliticos.”

De esta forma, los Estados-Parte estan obligados a garantizar el contenido minimo de cada
uno de los derechos econémicaos, socialesy culturales expresados en tal instrumento. Por cierto que
las obligaciones de los Estados Parte no se limitan a satisfacer el contenido minimo de los derechos
econdmicos, sociales y culturales. También estédn obligados a adoptar medidas para gue de manera
progresiva se alcance la satisfaccion plena de estos derechos, y para ello deben utilizar e maximo
de los recursos disponibles (CEL S, 2003).

Entre las obligaciones con “efecto inmediato” para los Estados-Parte y que se derivan del
desarrollo progresivo de los derechos econdmicos, sociales y culturales es la de garantizar que los
derechos pertinentes se gjerceran sin discriminacion (PIDESC, 1966, Art. 2.2, Observacién General
(OG), N° 3, punto 1). En este sentido, el CDESC (2000 (OG N° 13, punto 31)), referida a derecho
a la educacion ha expresado un principio general gue debe entenderse extendido a la totalidad de
los derechos econdmicos, sociales y culturales: “la prohibicién de discriminacion no esta
supeditada ni a una implementacion gradual ni a la disponibilidad de recursosy se aplica plena e
inmediatamente a todos los aspectos de la educacion y abarca todos |os motivos de discriminacion
rechazados internacionalmente”. Por otra parte, afirmé que: “el principio de no discriminacion, tal
como figura en el parrafo 2, del Art. 2 del pacto, es un principio absoluto y no admite excepcion
alguna, a menos que |as distinciones se basen en criterios objetivos”.®

En consecuencia, las normas que establecen distinciones arbitrarias fundadas en categorias
tales como & sexo, raza, religion, idioma, opinién politica o posicién econémica del individuo, deben
interpretarse con los alcances descriptos respecto de las normas regresivas en materia de derechos
socides. Es decir, la ley en cuestion se presume invdlida, y es el Estado quien debe demostrar la
necesidad y racionaidad de la distincién. Asi, por g emplo, se ha mencionado que a fin de evitar la
discriminacion en el acceso alos alimentos o a los recursos destinados a alimentos, debe asegurarse e
derecho de las mujeres a heredar y a poseer tierras y bienes (CDESC, 2000 (OG N° 12, punto 26)).

Otra modalidad recurrente resulta ser la discriminacion en el trabajo en general. En su Art. 7,
el PIDESC reconoce €l derecho de toda persona a goce de condiciones equitativas y satisfactorias
de trabgjo. En esta direccion, d CDESC ha interpretado de forma consistente la prohibicion de
discriminacion de una forma inversa como la obligacion del Estado de garantizar una especial
proteccion a los grupos sociales mas vulnerables. En las Observaciones Finales a informe
presentado por Suecia (CDESC, 1996), e Comité manifestd su preocupaciéon porque: “...sigue
habiendo una disparidad salarial y que las mujeres solo ganan un 83% de lo que ganan los hombres”’,

7 Comparar, en ese sentido, la evolucién del concepto de discriminacién contenido en las Observaciones Generales N° 4 (adoptada en

1981) y N° 28 (adoptada en €l afio 2000) del Comité de Derechos Humanos.
8  Observaciones Finales del CDESC (1996), al informe presentado por Japén en 2001, en CELS (2003).
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por lo que insté a Estado-Parte a que: “intensifique sus esfuerzos con respecto a la igualdad entre
los géneros y adopte las medidas necesarias, incluso legislativas y administrativas, para
garantizar que las mujeres disfruten de una participacion plena e igual en e mercado laboral,

especialmente en lo referente a la igualdad de paga por un trabajo deigual valor”.’

3. Convenios de la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT)

La regulacion del trabagjo femenino por medio de los convenios de la OIT ha tenido un
importante impacto, tanto en términos de regulaciones concretas como también han actuado como
marco conceptual para las legislaciones internas.’® De este modo, al ratificar un determinado
convenio, el Estado-Miembro de |a organizacion asume la obligacién de implementar los principios
establecidos en el convenio. El caracter vinculante se manifiesta, ademés, en la obligacion de
informar periodicamente los motivos que impiden su ratificacion y las medidas que se estén
tomando para revertir la situacién desfavorable. En todos los casos, con o sin propuesta de ratificacion,
los Estados-Parte deben someter d cuerpo legidativo de sus paises € convenio o la Recomendacion, ya
gue servird para divulgar € contenido de las hormas internacionales del trabajo y para propiciar €l
debate publico, permitiendo que los empleadores y los trabajadores participen en € proceso a
escalanaciond e influyan respecto de laratificacion ddl convenio o la aceptacion de larecomendacion.

El antecedente inmediato para los convenios que regulan el trabajo de la mujer es la
consagracion del principio de igualdad en la Constitucion de la OIT de 1919, a reconocer el
derecho a “un salario igual a trabajo igual” (Art. 41) y en la Declaracion de Filadelfiade laOIT
de 1944 que consagra el principio de igualdad de oportunidades, ampliando €l principio de la
igualdad salarial alostrabajados deigual valor.

Siguiendo la clasificacién propuesta por Ulshoefer (1991, citada en Marco, 1999), los convenios
delaOIT referidos al trabajo de lamujer se clasifican en convenios protectivos e igualitarios.™

a) Convenios protectivos

Los convenios protectivos, son |os primeros convenios que gparecen cronol dgicamente, hasta 1950
aproximadamente, que se caracterizan por proteger alamujer no sdlo en su funcion biol égica como madre,
sino de la consideracion de la mujer como sujeto limitado de derechosy entre ellos se encuentran:

(i Garantias a la trabajadora como madre o futura madre

El Convenio N° 3 de 1919 que establece la prohibicion que las trabajadoras de empresas
industriales o comerciales, publicas o privadas, trabgjen hasta seis semanas después del parto, a
tiempo que otorga la posibilidad que abandonen su puesto de trabajo seis semanas antes del mismo,
previa presentacion del certificado médico. Asimismo se les reconoce el derecho a prestaciones
para su mantencién y la de su hijo, las que serdn asumidas por el Tesoro Pablico o por un sistema
de seguro social, como también se les garantiza asistencia sanitaria gratuita. En caso de
amamantamiento, los empleadores deberan concederles dos descansos remunerados de media hora
cada uno y considera al despido durante lalicencia maternal como ilegal.

®  La exigencia de asegurar un mayor grado de igualdad entre hombres y mujeres, especialmente en materia de empleo, es una

constante en las Observaciones Finales realizadas por e CDESC a diversos paises como: Alemania (2001), Japén (2001), Honduras
(2001), Israel (1998), Suecia (2001), Sri Lanka (1998) y Rusia (1997), en CELS (2003).

Las normas de la OIT revisten la forma de convenios o recomendaciones. Los primeros son tratados internacionales sujetos a la
ratificacion de los Estados Miembros de la organizacién y no son juridicamente vinculantes hasta tanto no se complete su proceso
de ratificacion y aprobacion interna (como cualquier tratado internacional). Las recomendaciones no son instrumentos vinculantes,
habitual mente versan sobre |os mismos temas que los convenios, y recogen directrices que pueden orientar la politica de los paises.
La OIT ha adoptado més de 180 convenios y de 185 recomendaciones. El Consgjo de Administracién decidié que ocho convenios
debian considerarse fundamentales para los derechos de quienes trabajan, y ser ratificados y aplicados por todos los Estados
Miembros. Entre estos se encuentran € 111 (sobre discriminacion, empleo y ocupacion), y e 100 (Convenio de igualdad de
remuneracion). Se los denomina Convenios fundamentales de la OIT. Otros cuatro convenios sobre asuntos de capital importancia
paralasinstitucionesy la politica del trabajo se consideran convenios prioritarios; <www.ilo.org>.

10
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El Convenio N° 103 de 1952, que fue revisado en el afio 2000, con la redaccion del al
Convenio N° 183, introduce la maternidad como bien juridico tutelado, ampliando
considerablemente el ambito de aplicacién de la proteccidn a todas las mujeres que estén ocupadas
en labores industriales, no industriales y agricolas, asi como las ocupadas en el trabajo doméstico y
en el trabajo asalariado a domicilio. Establece la posibilidad de que las doce semanas destinadas al
permiso de maternidad sean distribuidas a opcion de lainteresada, con la Unica salvedad, que por lo
Menos seis semanas sean utilizadas después del parto. Prevé asimismo la posibilidad de aumentar €l
periodo del descanso por maternidad cuando sobrevenga una enfermedad derivada del embarazo o
del parto y ratifica la prohibicion de despido en este periodo. Las prestaciones médicas y
monetarias a ser recibidas por la mujer, deben ser cubiertas por un seguro social obligatorio o con
fondos publicos, estableciendo de manera expresa que éstas no deben ser cubiertas por el
empleador, lo que contribuye a evitar |a discriminacion de las mujeres en el &rea laboral, a no
desincentivar a los empleadores a su contratacion, como sucede cuando son éstos quienes tienen
gue abonar las prestaciones. Con ese mismo fin, el convenio dispone que los impuestos o
contribuciones al seguro social, atendiendo al nimero total de trabajadores de la empresa, y ho asi,
al nimero de mujeres empleadas en ella (Marco, 1999).

Resulta necesario mencionar que € nuevo Convenio N° 183 de 2000 significa un cambio
importante en la proteccién de las trabajadoras. En primer lugar, si bien extiende la cobertura a las
empleadas incluidas en formas atipicas de trabajo dependiente, y la licencia por maternidad a 14
semanas, retrocede en términos de las prestaciones. Establece, por g emplo, que € financiamiento
de las prestaciones pecuniarias se har& “mediante un seguro social obligatorio, o con cargo a
fondos publicos o seguin lo determinen la legislacion y la practica nacionales’; implicando de esta
forma un retroceso, ya que tal como fue mencionado, Unicamente con prestaciones financiadas
socialmente se puede proteger ala maternidad, en tanto la prestacion es automatica, no esta sujeta a
la eventual insolvencia o arbitrariedad del empleador y a la vez evita la discriminacion en €
empleo. Asimismo, el nuevo convenio deroga la obligacién de fijar las contribuciones a la
seguridad social en funcién del nimero total de trabgjadores, autorizando implicitamente a
establecer las contribuciones basado en e nimero de mujeres empleadas, con lo que resulta
potencial mente discriminatorio.

El antiguo Convenio N° 103 establecia que en ninglin caso €l empleador estara obligado a
costear las prestaciones debidas a las mujeres que emplea, y en € nuevo convenio se introducen
dos excepciones: (a) que asi |o prevea lalegislacién antes de la fecha de adopcion de este convenio,
o (b) se acuerde en el ambito nacional por gobiernos, empleadores y trabajadores, con lo cua se
aumenta la desproteccién y la vulnerabilidad ante la negociacion colectiva.

El aspecto que se considera més grave en este nuevo convenio es que por via de laexcepcion
del menor desarrollo relativo autoriza la baja de las prestaciones pecuniarias sin piso minimo, lo
gue acentla la penalizacién de la maternidad por la pérdida de remuneracion liguida durante la
licencia, y coloca a la embarazada o madre en la incertidumbre respecto a cobro de las
prestaciones pecuniarias. En el caso de lalicencia postnatal (6 semanas obligatorias de acuerdo con
el Convenio N° 103) se permite que se reduzca por acuerdo tripartito nacional, representando un
retroceso en términos de la proteccion y dejando en una situacion de vulnerabilidad a las
trabajadoras para la negociacion. En materia de salud se establece una cldusula programética que
compromete al Estado Miembro a adoptar medidas apropiadas para que la embarazada o lactante
no esté obligada a desempefiar un trabajo perjudicial parala salud de la madre o € hijo. Este avance
relativo queda totalmente desvirtuado por un severo retroceso, quizas mas profundo que respecto de
las prestaciones pecuniarias, ya que no establece ninguna regla genera de financiamiento publico
paralas prestaciones médicas, ni prescribe que € empleador no debe costearlas. Si las prestaciones
médicas estan a cargo del empleador, tendré inevitablemente ef ectos discriminatorios.
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Finalmente en materia de proteccion del despido, se establece que sblo esilega e despido
fundado en razones relacionadas con € embarazo, €l nacimiento, sus consecuencias y la lactancia.
De este modo se reduce sustancialmente el nivel de la proteccion del despido por maternidad, ya
gue se autorizan todos los despidos que no tengan directa relacion con ésta. Por otra parte se
garantiza €l derecho de reingreso a mismo puesto u otro similar con igual nivel de remuneracion,
situacion que no se encontraba prevista anteriormente y se establece, salvo excepciones:
“la prohibicion del test de embarazo”, prohibicién que tampoco estaba normada (Galin, 2000).
S6lo seis paises en el mundo han ratificado este convenio. Entre ellos, ho se encuentra ninguno de
los paises latinoamericanos. En muchos casos, esto se debe a que resulto regresivo en relacién con
lalegidlacion nacional.

(i)  Garantias y proteccion ala trabajadora en general

El Convenio N° 41 de 1934, prohibe el trabgjo nocturno de las mujeres en las empresas
industriales, publicas o privadas, exceptuando |os casos de fuerza mayor.

El Convenio N° 89 de 1948 revisa e N° 41 y regula € trabgjo nocturno de las mujeres
empleadas en la industria, eliminando la prohibicién para mujeres que ocupen puestos directivos o
de responsabilidad, y a las empleadas en servicios de sanidad y bienestar que no efectlien trabajos
manual es. Establece asimismo que la prohibicion del trabajo femenino nocturno podréa suspenderse
por una decision del gobierno, previa consulta a las organizaciones interesadas de empleadores y de
trabajadores, en 10s casos particularmente graves en que e interés nacional asf lo exija.*?

El Convenio N° 13 de 1921 relativo al empleo de la cerusa en la pintura, prohibe el empleo
de mujeres y de menores de dieciocho afios en los trabgjos de pintura industrial que empleen
cerusa, de sulfato de plomo, o de cualquier otro producto que contenga dichos pigmentos.

Finalmente, el Convenio N° 127 de 1967 relativo al peso maximo de la carga que puede ser
transportada por un trabgjador, establece que €l empleo de mujeres y jovenes en € transporte
manual de carga que no sea ligera, sera limitado y que cuando se emplee a mujeres y jovenes €l
peso maximo de esta carga debera ser considerablemente inferior a que se admita para trabajadores
adultos del sexo masculino.

b) Convenios igualitarios

Los Convenios igualitarios (N° 100; 111; 156; 171) no buscan Unicamente garantizar €l
derecho a la no discriminacién, sino que avanzan en crear las condiciones para € logro de la
igualdad de oportunidades: ™

El primero de €ellos, el Convenio N° 100 de 1951 establece: “principio de igualdad de
remuneracion entre la mano de obra masculina y la mano de obra femenina por un trabajo de
igual valor.” Establece que los paises miembros deberdn garantizar, en la medida de lo posible, la
materializacion del principio de igua remuneracion por trabajo de igual valor entre hombres y
mujeres, aplicando los métodos vigentes de fijacion de remuneracién. Este principio se hara
efectivo por medio de la legislacién interna de cada pais, por contratos colectivos y por la accién
conjunta de diversos medios. A su vez, establece que se deberan adoptar las medidas para
promover una evaluaciéon objetiva del empleo, tomando como base los trabajos que e puesto

2 Marco (1999) sefidla que laineficacia de este Convenio, dio lugar ala adopcién de un Pratocolo en e afio 1990, destinado a ser aplicado

conjuntamente. El Protocolo establece la posibilidad de que se incorporen modificaciones en e término “noche’, previa consulta a las
organizaciones interesadas de empleadores y trabajadores; se fijen excepciones a la prohibicion del trabajo nocturno por decision de
autoridad competente, para determinadas ramas de actividad o profesiones, marcando una diferencia con & Convenio N° 89, que
permitia este supuesto solo cuando existiera autorizacion del gobierno y en casos graves en que € interés naciona asi lo requiriera.

La ratificacién de los convenios igualitarios fue mucho mas dificultosa debido a que presentan las siguientes particularidades:
menor o tardia ratificacion por parte de los Estados, especialmente del 156 que es € que representa e mayor compromiso para
posibilitar un cambio de los esquemas tradicionaes de trabgjo de lamujer; 0 en @ caso delos Convenios N° 100 y 111 no seincorporaron los
mismos en el ordenamiento interno de los paises o por no garantizarse un cumplimiento efectivo del mismo (Serna Calvo, 1993).
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laboral demande, no considerdndose la diferencia que resulte de dicha evaluacién como contraria al
principio de igualdad de remuneracién entre trabaj adores de ambos sexos.

El Convenio N° 111 de 1958, relativo a la no discriminacion en materia de empleo y
ocupacion establece que, a los efectos de su aplicacion e interpretacion, e término
“discriminacion” comprende: (@) cualquier distincién, exclusion o preferencia basada en motivos
de raza, color, sexo, religion, opinion politica, ascendencia nacional u origen social que tenga por
efecto anular o alterar la igualdad de oportunidades y de trato en el empleo y la ocupacién; (b) las
distinciones, exclusiones o preferencias basadas en las calificaciones exigidas para un empleo
determinado no seran consideradas como discriminacién; (c) los términos “empleo” y “ocupacion”
incluyen, a los efectos del convenio, tanto el acceso a los medios de formacion profesional, la
admision en el empleo y en las diversas ocupaciones, como también las condiciones de trabajo.

Asimismo, obliga a todo pais miembro a formular y llevar a cabo una politica nacional que
promueva, por métodos adecuados, la igualdad de oportunidades y de trato en materia de empleo para
eliminar cualquier tipo de discriminacién; y a promover programas educativos y leyes que garanticen
la aceptacion y cumplimiento del principio igualitario, asi como a derogar cualquier disposicion
legidativay revisar aquellas précticas administrativas que sean incompatibles con dicha palitica.

Ademés del principio establecido en el anterior convenio, la prohibicion especifica de la
discriminacion por sexo se reflejé en el Convenio N° 122 de 1964 referido a la politica de empleo
(ratificado por Chile, Costa Rica, Ecuador, El Salvador y Uruguay), en el Convenio N° 158 sobre la
terminacién de la relacion de trabajo de 1982, que no fue ratificado por ninguno de los paises
seleccionados. El Convenio N° 142 de 1975, sdlo ratificado por Argentina, Ecuador y El Salvador;
impulsa medidas de promocién de la igualdad en materia de formacién profesional, considerada
como fundamental para el fomento de laigualdad de oportunidades.

Finalmente el Convenio N° 156 de 1981 relativo a la igualdad de oportunidades y de trato
entre trabajadores y trabajadoras, establece la obligacion para los estados miembros de adoptar
politicas que posibiliten que los trabajadores con responsabilidades familiares, que desempefien o
deseen desempefiar un empleo, g erzan su derecho sin ser objeto de discriminacién, y sin conflicto,
en la medida de lo posible, entre sus responsabilidades familiares y laborales. Asimismo, establece
la obligacién paralos paises de adoptar medidas compatibles con las posibilidades nacionales, para
permitir lalibre eleccidn de ocupacion de las personas con responsabilidades familiares, facilitar su
acceso alaformacion profesional, permitir laintegracién y permanencia de estos trabajadores a la
fuerza laboral, y su reintegracion después de un tiempo de ausencia motivada por dichas
responsabilidades. Por ultimo, establece claramente que la responsabilidad familiar no debe
constituir per se, una causa paraterminar larelacion de trabgjo.

En e caso del Convenio N° 171 de 1990, equipara €l tratamiento de hombres y mujeres en
cuanto a la regulacion del trabajo realizado en horas de la noche, con la sola especificidad del
tratamiento de las trabajadoras gestantes y lactantes, proteccion instituida en razon de la
maternidad y no en funcion del sexo, respondiendo de esta forma a los lineamientos trazados por €l
Convenio N° 111. Las medidas pueden consistir en la asignacion de un trabajo diurno o la prorroga
de la licencia por maternidad. Durante este periodo la trabajadora no podra ser despedida ni
enviérsele preaviso, ni perder los beneficios relativos a la antigliedad, promocion y grado, como
debe garantizarse que e monto de los ingresos de la trabajadora resulten suficientes para la
manutencion de ellay de su hijo.

En los paises objeto del presente estudio, la tendencia general fue la ratificacion de
convenios igualitarios, especialmente los N° 100 y 111 y en menor medida los protectivos.
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Cuadro 2
RATIFICACION DE CONVENIOS DE LA OIT SEGUN TIPO, POR PAISES Y POR ANO
Convenios protectivos N° Convenios igualitarios N°
3 103 41 89 13 127 100 111 156 171
Argentina 1933 - 1950 - 1936 - 1956 1968 1988 -
Chile 1925 1994 - - 1925 1972 1971 1971 1994 -
Costa Rica - - - 1960 - 1972 1960 1962 - -
Ecuador - 1962 - - - 1969 1957 1962 - -
El Salvador - - - - - - 2000 1995 2000 -
Uruguay 1933 1954 - 1954 1933 - 1989 1989 1989 -

Fuente: Elaboracion propia basado en convenios colectivos de la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT),
disponibles en <http://www.oit.org/ilolex/spanish/>.

& Uruguay posteriormente denuncié este convenio mediante Decreto-Ley N° 15.244 del 27/01/1982.

4. Politicas de equidad de género

Lo expuesto hasta € momento da cuenta de una cantidad y variedad de normativa,
reglamentaciones, garantias constitucionales, convenios y pactos internacionales, que se requieren
para garantizar laigualdad de trato entre hombres y mujeres, remover mecanismos discriminatorios
y promover la igualdad de género. Sin embargo, estas disposiciones deben ser necesariamente
acompafiadas por politicas que promuevan laimplementacion de acciones y mecanismos que efectivicen
laigualdad en € trabajo, como también de eval uaciones permanentes que den cuenta de los resultados.

Una de las politicas que se ha recomendado ampliamente a los paises, especial mente después
de la Conferencia Internacional de la Mujer de Beijing en 1995, y su Plataforma de Accidn, es la
transversalizacion (gender mainstreaming), entendida como € proceso de examinar las implicaciones
para mujeres y hombres de cualquier tipo de accion publica planificada, incluyendo legidacién, politicas
y programas, en cualquier &rea de gobierno. En tanto proceso, las acciones de ingtitucionalizacion y de
transversalizacion de la perspectiva de género deben entenderse como una herramienta estratégica
gue esta al servicio de lapromocion de la equidad entre hombres y mujeres (Rico, 2000).

Para llevar a cabo la transversalizacién de la perspectiva de género, la mayoria de los paises
en laregion ha elaborado, en la Ultima década, planes nacionales para laigualdad de oportunidades
y de trato entre hombres y mujeres, impulsados en la mayoria de los casos por las Oficinas para €l
Adelanto de laMujer. Paralos paises de la region debe considerarse especialmente el Programa de
Accién Regiona para las Mujeres de América Latina y el Caribe (1995-2001),* que reflej6 las
prioridades acordadas por los paises miembros y constituyd un insumo para las politicas y acciones
nacionales tendientes a garantizar la igualdad de oportunidades. En materia de empleo, el Programa
de Accion Regional considera como objetivo estratégico 11.3: “asegurar a las mujeres el acceso
equitativo al trabajo productivo, al empleo, a los recursos productivos y a las nuevas tecnologias,
en e marco de politicas de mejoramiento de su situacién social y econdmica, y velar por la
igualdad de oportunidades y trato en materia de condiciones laborales y de remuneraciones, asi
como de posibilidades de megjoramiento y desarrollo en el campo laboral y de acceso de las
mujeres a puestos directivos’.

Entre las acciones estratégicas que se promueven se encuentra la promulgacion de leyes en
las que se garantice la igualdad de oportunidades de empleo para las mujeres y los hombresy se
incluyan medidas contra la discriminacion en funcion del género. Precisamente, en € capitulo
tercero de este estudio se analizan las sanciones legidlativas en esta direccion.

14 Este programa se acordd en la VI Conferencia Regional sobre la Integracion de la Mujer al Desarrollo Econémico y Social de América

Latinay € Caribe (Mar de Plata, 1994) y un aporte alalV ConferenciaMundia sobrelaMujer (Beijing, 1995, CEPAL-UNIFEM).
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Desde la opcion estratégica de institucionalizar, de una manera transversal, el enfogue de
género en € quehacer del Estado, los planes nacionales constituyen € marco de referenciay €
efecto que pueden tener depende de varios factores. Influyen entre otros, € grado de participacion
y concertacion politica y socia que se logro en el proceso de la elaboracion del Plan Nacional,
ademas del grado de organizacion y conciencia ciudadana que pueda exigir la adopcién de politicas
y de resultados concretos en materia de equidad de género, como en algunos casos €l rol que
desempefian las organizaciones de mujeres (Daeren, 2001). Sin embargo, las politicas y acciones
adoptadas no siempre han dado los resultados esperados y en |os hechos ha resultado muy diferente
la perfomance de las estrategias impul sadas en cada uno de los paises bajo estudio.

a) Planes de Igualdad de Oportunidades impulsados por las Oficinas de la
Mujer

La mayoria de los Planes de Igualdad aprobados por los paises seleccionados se han
sancionado en la misma época, alcanzado un grado de institucionalidad claramente diferenciado.
En todos los casos, la presencia de un plan o de una ley como en Costa Rica da cuenta del
compromiso asumido por los paises y de acciones realizadas en direccion a promover la igualdad
de oportunidades.™ No obstante, cabe mencionar que en algunos de los paises seleccionados los
planes nacionales de accidn constituyen todavia programas de trabajo de las Oficinas de la Mujer
en lugar de un compromiso de todo € Estado, como el caso de El Salvador o en e caso de
Argentina resulté un compromiso firmado sin unaimplementacion efectiva.'®

Por el contrario, cuando se compara con Plan de Igualdad de Oportunidades de Ecuador o la
Ley de Igualdad de Oportunidades de Costa Rica, se visualiza un avance significativo en materia de
implementacién de politicas y programas destinados a generar una mayor equidad entre mujeres 'y
hombres, comprometiendo a otros poderes publicos. Sin embargo, ain quedan numerosas
inequidades de género por resolver en todos los paises de América Latina, las cuales se cruzan y
potencian con las brechas de equidad sociales, racialesy étnicas.

Los siguientes son los principales acuerdos alcanzados hasta la fecha en los paises bajo
estudio:

e Argentina

En Argentina se firm6 en 1998 e Pacto Federa del Trabgjo, que debid ser nuevamente
suscripto en el afio 2000. Se trata de un compromiso asumido entre el gobierno nacional, las
provincias y la ciudad auténoma de Buenos Aires. Incorpora explicitamente € Plan para la
Igualdad de Oportunidades entre Varones y Mujeres en e Mundo Laboral (Decreto N° 254/98),
cuyo objetivo es acordar entre el Consejo Nacional de la Mujer (CNM) y el Ministerio de Trabajo
y Seguridad Social (MTySS) diversas acciones destinadas a promover la igualdad de oportunidades
y de trato. Entre otras, estan previstas acciones de implementacion de politicas, planesy programas
operativos que promuevan la incorporacion de la mujer a trabajo en igualdad de oportunidades y
de trato con los varones; promover la formacion profesional y técnica de las mujeres para la
diversificacion de sus opciones profesionales;, impulsar la participacién de las mujeres en la
produccion, estimulando su capacidad emprendedora, la difusién de los derechos de mujeres
trabajadoras, perspectivas de conciliacion de lavidafamiliar y laboral.

5 Setrata dela Ley de promocién de laigualdad social de la mujer (Ley N° 7.142, de 1990), que define la “discriminacién contra la

mujer” de forma idéntica que como lo hacela CEDAW en su primer articulo.

En una evaluacién de la experiencia de las oficinas de adelanto de la mujer en América Latina se concluye que las mismas no han
podido desarrollar fuertes redes de apoyo alo largo del espectro palitico, lo cual las hace vulnerables alos cambios paliticos. Otro de
los obstaculos es la falta de compromiso de funcionarios gubernamentales y legisladores ya que e género se considera como “no
relevante’ en dreas como macroeconomia, gasto publico, empleo, seguridad social, defensa (Daeren, 2001).
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* Chile

El Plan de Iguadad de Oportunidades de Chile aprobado en el afio 2000, apunta
principalmente a asegurar el acceso equitativo de ambos sexos a los procesos y beneficios del
desarrollo, impulsando especia mente |a participacién de las mujeres en latoma de decisiones en €l
ambito politico. Segun el diagndstico que sustenta e plan, la politica es €l espacio que denota
mayor rezago en la participacion de la mujer, y este hecho es analizado no sdlo como una
vulneracion de derechos de las mujeres, sino también como una deuda en lamejora de la calidad de
la democracia chilena. Se encuentraa cargo del Servicio Nacional de laMujer (SERNAM).

e CostaRica

En € caso de Costa Rica directamente se ha sancionado una ley que aboga por la mayor
participacion de las mujeres en € campo politico, econdmico y social: la Ley de Promocion de la
Igualdad Socia de la Mujer, N° 7142 del 8 de marzo de 1990. El organismo que lleva a cabo las
acciones es €l Instituto Nacional de las Mujeres (INAMU).

e Ecuador

En Ecuador, e seguimiento e implementacién del Plan de Igualdad de Oportunidades
aprobado para € periodo 1996-2000, fue responsabilidad del Consgjo Naciona de la Mujer
(CONAMU). El Plan fue aprobado en marzo de 1996, mediante Acuerdo Ministerial N° 306 del
Ministerio de Bienestar Social. Como marco de la politica de igualdad de oportunidades, € plan
incluia un conjunto de objetivos estratégicos y acciones en distintos sectores para superar las
limitaciones que impiden la participacion de las mujeres en igualdad de condiciones en la vida
econdmica, politica, social, cultural, incluida la participacion en latoma de decisiones y €l poder.

« El Salvador

El Salvador suscribi6 la Politica Nacional de la Mujer 2000-2004 (PNM) que asume como
prioritariala situacién de la trabajadora mujer, y se reconocen las condiciones desventajosas en que
las mujeres ingresan a sector laboral respecto de los hombres, incorporando la necesidad de
capacitacion y formacion profesional conjuntamente con el desarrollo de iniciativas con dirigentes
empresariales y gubernamentales para promover una mayor contratacion de mujeresy superando de
este modo la discriminacién por razén de sexo en e acceso al empleo. Asimismo se contempla
especificamente la discriminacion salarial y de acceso de las mujeres a puestos de decision. Esta
politica se encuentra a cargo del Instituto Salvadorefio parael Desarrollo de laMujer (ISDEMU).

* Uruguay

Uruguay no cuenta con un Plan Nacional para la lgualdad de Oportunidades y de Trato. Sin
embargo, en 1989 se sanciond la Ley N° 16.045 denominada Ley de Igualdad de Oportunidades
para la Mujer, que prohibe toda discriminacion que viole el principio de igualdad de trato y
oportunidades para ambos sexos en cualquier sector o rama de la actividad laboral.

El Decreto N° 37, reglamentario de la Ley N° 16.045 (sancionado en 1997) cre6 una
Comisién Interinstitucional con la finalidad de implementar campafias educativas y proponer,
coordinar y evaluar programas de apoyo a la problemética sefidlada. Este decreto fue més tarde
modificado por el Decreto N° 365/999 (sancionado en noviembre de 1999) con el objetivo de
institucionalizar la Comision Tripartita para la Igualdad de Oportunidades y Trato en el Empleo
(que venia actuando desde 1997), integrada por representantes de la Central Sindical, Plenario
Intersindical de Trabajadores-Convencion Naciona de Trabajadores (PIT-CNT), de las Camaras
empresariales, del Instituto Naciona de la Familia y la Mujer y del Ministerio de Trabagjo y
Seguridad Social. Laoficina parael Adelanto delaMujer es el Instituto Nacional de la Familiay la
Mujer dependiente del Ministerio de Educacion y Cultura.

30



CEPAL - SERIE Mujer y desarrollo N° 56

La intendencia del Departamento de Montevideo ha aprobado un Plan de Igualdad de
Oportunidades y Derechos 2002-2005, disefiado por la Comisiéon de Equidad de Género en forma
conjunta con la Comisién de laMujer del gobierno municipal. La Comision de Equidad de Genero
tendra la responsabilidad del seguimiento y evaluacién del Plan, que incluye medidas relacionadas
con la cultura, €l uso y disfrute del espacio publico, la participacion equitativa en actividades
locales, las oportunidades de trabajo, €l acceso a los derechos sexuales y reproductivos, y €
derecho de vivir unavida libre de violencia de género.

b) Las Comisiones Tripartitas para la Igualdad de Oportunidades en el
Empleo
La OIT, en cumplimiento del Principio de Igualdad de Oportunidades, promovié en 1995 la
creacion de las Comisiones Tripartitas de promocion de laigualdad de oportunidades entre mujeres
y hombres en el empleo. Se encuentran conformadas por |os constituyentes de la OIT: trabajadores,
Estado y empresarios, y en la mayoria de |os casos tienen un funcionamiento similar, generalmente
bajo la 6rbitadel Ministerio de Trabajo o de la Oficinade laMujer.

En lineas generales | os obj etivos que persiguen consisten en lograr medidas de consenso para
la aplicacion de una politica de igualdad de oportunidades para las mujeres entre los distintos
actores involucrados; disponer de antecedentes e informacion cuantitativa y cualitativa sobre la
situacion de lamujer en el mercado de trabajo, en materia de seguridad social y demas aspectos que
hacen alacalidad del empleo.

Entre los avances que se les reconocen a estas instancias se encuentran |os siguientes:
(i)  vishbilizacion politica de cuestiones y demandas |aborales con perspectiva de género;

(i) fortalecimiento del didogo social;

(iii) fortalecimiento de la colaboracion intersectorial alrededor de preocupaciones comunes
de lainsercion femenina en € mercado de trabajo, y

(iv) creacion de mecanismos de monitoreo social (Daeren, 2000).

Sin embargo, se les atribuyen dificultades en la concrecion de algunos aspectos
fundamental es, tales como:

(@ lanecesidad de definir una agenda que implemente acciones transversales en materia
de las politicas laborales y econémicas con perspectiva de género;

(b) lanecesidad de aumentar la participacién de mujeres en las organizaciones sindicales,
empresarias y gubernamentales;

(c) ladéhil relacion con otras organizaciones relevantes, y

(d) falta de presencia en las instancias decisivas de toma de decisiones. Valga como
gemplo, que hasta la fecha no han sido consultadas para participar en la elaboracion
de los informes técnicos presentados por los paises a la OIT, como tampoco han sido
convocadas para la implementacion, monitoreo 0 evaluacién de programas que
beneficien equitativamente a las trabajadoras mujeres (Daeren, 2000).

De los paises bgjo estudio, Argentina, Chile, El Salvador y Uruguay han conformado
Comisiones Tripartitas, que se caracterizan por lo descrito anteriormente. Sin embargo, a partir del
afo 2000 comienza un nuevo proceso de promocion de estas instancias, habiéndose muchas de
ellas reestructurado o como en €l caso de Argentina que fue creada en el afio 1998 pero debid ser
refuncionalizada en €l afio 2000 debido a la escasa incidencia que habia tenido. Es posible que en
los proximos afios redefinan su funcion y logren fortalecer el compromiso de los actores
involucrados con la equidad de género en el mundo del trabgjo.
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Cuadro 3

PRINCIPALES INSTRUMENTOS NORMATIVOS EN LOS PAISES SELECCIONADOS

Constitucion Cédigo del trabajo | CEDAW ProtochéJszaljltatlvo
afio de Plan de igualdad de
Fecha | Ultima | Fecha | Reforma | "2 | Eirma | Ratifica- oportunidades
reforma cion cion
Argentina 1853 1994 No - 1985 2000 - « En el mundo del trabajo 1998 y
2000
Chile 1980 1999 1990 1994 1989 1999 - « Para las mujeres 1994-1999
1996 « Entre hombres y mujeres
2002 2000-2010.
Costa Rica 1949 2001 1943 Sucesivas 1984 1999 2001 « Ley de promocion de la
reformas igualdad social de la mujer
(Ley N° 7.142, de 1990)
Ecuador 1978 1998 1978 1997 1981 1999 2002 « 1996-2000
El Salvador 1983 2000 1972 Sucesivas 1981 2001 - « Politica Nacional de la Mujer
reformas 2000-2004
Uruguay 1967 1996 No - 1981 2000 2001 No

Fuente: Elaboracién propia basado en Constituciones Nacionales, Cédigos de Trabajo y Leyes Nacionales, Planes
Nacionales de Igualdad de Oportunidades para las Mujeres y CEDAW.
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ll. Regulacion del trabajo y
relaciones de género
en perspectiva comparada

A. El trabajo femenino en la legislacion

Dos etapas bien diferenciadas se presentan en la produccion
legislativa de los paises considerados e identifican el contexto en que
surgieron las diversas regulaciones laborales. La primera de ellas se
puede ubicar en forma contemporanea a surgimiento de los Estados
de Bienestar y presenta un desarrollo similar en términos de sistemas
de seguridad social. Aqui encontramos €l caso de Argentina, Costa
Rica y Uruguay, los que sancionaron sus primeras leyes laborales a
partir de la década de 1940. El caso de Chile se puede ubicar en un
desarrollo intermedio, a pesar de que se encuentra dentro de los paises
pioneros en términos de seguridad social. Las normas actualmente
vigentes en materia laboral en Ecuador y el Salvador fueron dictadas a
partir de la década de 1960 en adelante, situacion que condice con €l
desarrollo tardio de sus sistemas de seguridad social.

En ambas etapas se visualiza una preponderancia de normas de
tipo protectorias, como primeras medidas que se incorporan a la
legislacion para diferenciar € trabajo femenino. En forma previa a la
conformacién de los sistemas de seguridad social se sancionaron
normas que protegian a las mujeres del trabajo nocturno, insalubre o
en condiciones demasiado penosas, tomando en cuenta ala mujer sélo
en su rol de madre. En los afios en que los paises sientan las bases de
los Estados de Bienestar, especialmente Argentina, Chile, CostaRicay
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Uruguay, se sigue considerando ala mujer como madre, situacion que condice con e disefio de un
tipo especia de arreglo ingtitucional como los desarrollados en la region. Asi, la figura de
trabajador asalariado fue e varén y los beneficios de la seguridad social se esparcieron por
mecanismos de cascada o goteo al grupo familiar del asalariado.

El supuesto de pleno empleo fue masculino, y significaba que la norma, la relacion laboral
tipica era € trabajo regular, por tiempo completo, en edad activa y con muy pocos cambios de
puestos y de actividad. Tan fuerte fue este supuesto, que en casos como en Argentina, |os derechos
sociales surgen unidos a los derechos laborales e incorporados a la Constitucién Nacional.
Claramente las mujeres quedaron en una posicion desventgjosa, logrando la inclusion de
determinadas normas protectoras, pero sin que se promoviera el principio de igualdad. Aquello que
juridicamente podria ser acertado otorgando de esta forma una oportunidad para una efectiva
solidaridad social, arroj6 como resultado un sistema fragmentado injustamente privilegiado, basado
fundamentalmente en las diferencias verificadas en el mercado laboral.

En estas dos etapas se pueden ubicar también la ratificacion de los ya mencionados
convenios de la OIT por parte de los paises miembros. Asi, en la primera etapa se ratifican los
convenios protectorios y en un segundo estadio los de tipo igualitarios. De estaforma, los primeros
convenios reconocen una debilidad relativa de las mujeres a protegerlas de tareas insalubres y
penosas, y, conllevan una férrea nocion que la maternidad y las responsabilidades familiares son
exclusivas de las mujeres (Abramo, Vaenzuelay Pollack, 2000). Recién a partir de la incorporacion
de los convenios igualitarios se inicia un nuevo tratamiento en donde, al menos el objetivo formal
fue el de garantizar igualdad de oportunidades para mujeres'y varones en el mundo del trabajo."’

En todos los casos, podemos considerar que la aprobacion de la CEDAW en 1979 por la
Asamblea General de las Naciones Unidas, marcd un punto de inflexion en e reconocimiento
legidativo del trabajo femenino. A partir de alli, comienza a incorporarse el principio de equidad
de género en el mundo del trabajo, especialmente en los convenios internacional es, aungue también
en diversos ordenamientos internos de los paises.

Asimismo, resulta interesante sefialar que desde mediados de los afios ochenta y durante los
noventa los paises latinoamericanos, coincidentemente con € restablecimiento de gobiernos
democraticos, reforman sus Constituciones Nacionales. La mayoria de estas reformas nacieron para
resolver problemas comunes e incluyeron, finalmente, respuestas muy similares entre si. Los seis
paises seleccionados en este estudio ratificaron la CEDAW précticamente en los mismos afios. En
algunos casos, como el de Argentina, se otorgb a la CEDAW (entre otros convenios y pactos de
derechos humanos) jerarquia constitucional. En el caso de otros paises, se incorporaron en el texto
constitucional capitulos dedicados al trabajo. Merece mencionarse € caso de Ecuador que agregd
en € texto de su Constitucion una obligacion del Estado de propiciar laincorporacion de mujeres al
trabajo, con lagarantiadel Estado de igual remuneracion por igual tarea.

Este proceso estuvo acompafiado en muchos casos por la incorporacién de un Plan de
Igualdad de Oportunidades por los organismos de Adelanto de la Mujer de cada uno de los paises y
por la conformacion de las Comisiones Tripartitas en el Mundo del Trabgjo y otras instancias
importantes en esta direccion.™®

Si bien se visualiza claramente un avance en términos de promocion de la igualdad, tanto en
la produccién normativa internacional como en los ordenamientos internos de los paises, en la
década de 1990 se produjo un nuevo punto de inflexion, los procesos de ajuste y reformas
estructurales en América Latina.

" Marco (1999) sefiala que alo largo del tiempo se evidencia un cambio en la orientacién de los Convenios dela OIT, que va desde el

tipo de regulaciones que incluyen, considerando una proteccién diferenciada (la prohibicién de cierto tipo de labores para las mujeres),
hacia una regulacion que tiende ala proteccion de la maternidad/paternidad y que promueve las responsabilidades compartidas.

Sin embargo, Daeren (2001) relativiza € alcance de estas instancias, sefialando especialmente su fracaso en lograr lainclusion de la
equidad de género en la politica econémicay laboral.
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La mayoria de los paises de la region, comenzando por Chile en la década de los afios
ochenta, aplicaron politicas de corte neoliberal gque implicaron una transformacién de la estructura
del Estado y de su facultad de intervencidn y regulacion sobre la economiay el mercado de trabajo.
Esto es, no solamente se aplicaron politicas en el orden econdmico sino que se produjo una
transformacién en os principios de organizacion socia y econdémica. En esta etapa, culminala“era
de laregulacion protectora del trabajo” y las politicas tendientes a asegurar € pleno empleo, fueron
reemplazadas por e predominio neoliberal, que se tradujo en procesos caracterizados por la
conjugacion de profundas transformaciones econdémicas, conjuntamente con reformas tributarias,
medidas de flexibilizacién laboral, acompafiadas por severas restricciones a la red de seguridad en
el trabajo y de las instituciones sociales.

En materia de regulaciones laborales, se puede sefidlar que mas alla del discurso de los
mentores de las reformas en relacidn con desregular |as relaciones laborales, en |os hechos el sesgo
intervencionista se acentué mas, presentando matices diferenciados en los paises.” La paradoja se
da en € hecho que en forma paralela a la aplicacion de las medidas flexibilizadoras, con €l
consiguiente aumento de la vulnerabilidad de los trabajadores(as), se fueron concretando una serie
de acciones positivas tendientes a garantizar laigualdad de oportunidades entre hombres y mujeres.”

Sin embargo, pese a avance en la positivizacion del principio de igualdad, las politicas
econdmicas que se fueron implementando en América Latina, de corte neoclésico, ho observaron
ninguna dimensién de género en los niveles meso y macro. En cambio, sus propuestas de politica se
redujeron a legislaciéon por igualdad de oportunidades, educacion para combatir los prejuicios
sexistas y redes de contencion para las mujeres, quienes dificilmente acceden a empleos plenos y
en cambio reciben programas sociales focalizados —en caso de encontrarse en situacién de
extrema pobreza. En ningln momento se propone una reestructuracién de las instituciones meso o
el redisefio de politicas macro. En términos practicos, este tipo de politicas pretende reforzar el
papel del empleo en la organizacién social, promoviendo un aumento del volumen total del empleo
a costa de su calidad, sin diferenciar en ello si son hombres, mujeres, jévenes o ancianos los que
ofrecen su fuerza de trabgjo.

Lo llamativo de estos procesos es gue, a pesar de la existencia y ratificacion de todos los
mecanismos Yy disposiciones para garantizar la equidad de género, en los hechos, salvo contadas
excepciones, se implementd una flexibilizacion y precarizacion de las condiciones de trabajo que
implican un mayor perjuicio para los ciudadanos(as). En rigor, € problema no seria que la mujer
sea considerada y protegida como “madre” sino que a la luz de las politicas precarizadoras del
empleo, el problema es precisamente que sea o0 quiera ser madre. Es decir, que la maternidad, en el
contexto de la flexibilizacién laboral, pasa a ser una desventgja para las mujeres. De alli es que se
desestimula la contratacion de mujeres bajo €l supuesto mayor costo laboral, no se provee de
servicios reproductivos y, en los casos de precariedad absoluta, la trabgjadora es penalizada
precisamente s “transgrede” la normay decide tener un hijo(a). Asi, la maternidad pasa de ser una
funcion social, protegida por el Estado de Bienestar, a una cuestién individual que, agravada por €l
retiro de los servicios sociales estatales en la mayor parte de los paises latinoamericanos,
complejiza la situacion de las mujeres trabajadoras. ™

Esta grave situacion de asimetria entre ordenamientos constitucionales con amplia
consideracién de la igualdad de oportunidades y la ausencia de mecanismos efectivos que

1 Se puede considerar como reformas a “ultranza’ a las reformas aplicadas en Chile y Argentina, mientras que Costa Rica mantiene,

fiel a su tradicion bienestarista, mayores garantias para los trabajadores(as).

El caso de Ecuador resulta ilustrativo: a partir del afio 2000 se aplicé un severo gjuste fiscal a punto de dolarizar la economia y
flexibilizar las condiciones de contratacion a un extremo de mayor vulnerabilidad. Sin embargo, y como producto de la accion
conjunta del mecanismo para el adelanto de la mujer (CONAMU), y del movimiento de mujeres organizado, se lograron incorporar
una serie de disposiciones igualitarias.

Un estudio de Abramo (2002) analiza y busca erradicar o que caracteriza como un mito: que la contratacion de mujeres implica un
mayor costo laboral.
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contribuyan a su concrecion, sucede, ademas, en e mismo momento en que se produjo un ingreso
masivo de la mujer en el mercado de trabagjo. Es decir, mientras se amplia la participacion
econdémica de la mujer, se restringen los beneficios sociales y las prestaciones correspondientes y
se vuelve allin mas visible la asimetria entre oportunidades, incentivos y restricciones econémicas
para hombres y mujeres. Esto significa que, si bien la informalizacion en el empleo y las severas
restricciones que han sufrido las instituciones de politica social (prevision social, salud, educacién)
afectan atodos por igual, € impacto es diferente segln se trate de hombres o mujeres.

Las evidencias son irrefutables: las mujeres tienen iguales o mejores resultados educativos
gue los hombres en todos los niveles de ensefianza, sin embargo, su incorporacion a mercado de
trabajo es dispar precisamente por la exclusion de la mujer de los espacios de poder, por un
conjunto de estereotipos relacionados con la posibilidad de desempefio femenino en diversas tareas
y puestos de trabajo y por la presencia de un “techo de cristal” (glass ceiling) para las mujeres.
Ademés, se debe considerar que € componente tecnol 6gico condiciona el tipo de actividad, calidad
y nimero de ocupaciones demandadas, € tamafio y rasgos organizacionales de las empresas que
afectan la estructura de reclutamiento laboral y de promocién. Y no menos importante resulta ser la
diferencia en la presién doméstica que tienen las mujeres y la consiguiente necesidad de articular el
trabajo remunerado con sus responsabilidades familiares.

Nuevamente, todo el peso de la discriminacién esté puesto en el trabajo productivo, que por
cierto es alto debido a la segregacién genérica (vertical y horizontal) y ala brecha salarial, pero se
continda sin centrar el debate en la importancia del trabajo reproductivo y de la economia del
cuidado para € funcionamiento del sistema econémico social. En esta direccion, las acciones que
se han redizado han colocado la provison de servicios reproductivos como “vias
complementarias’ para el fomento de la incorporacion de las mujeres a ocupaciones consideradas
tipicamente como masculinas: provision de guarderias, acciones afirmativas y programas de
igualdad, mayor educacion y formacion paralas mujeres en materias no tradicionales (OIT, 2003).

Con este contexto como telon de fondo, €l andlisis se referirg, en primer lugar, al modo en
gue lalegidacion laboral de los paises incluyen mecanismos gque facilitan la armonizacion entre las
responsabilidades familiares y laborales. En segundo lugar, se desarrollard un breve andlisis sobre
el alcancey las limitaciones que €l principio de igualdad hatenido en la positivizacion del derecho
laboral, resaltando algunas de las paradojas y los campos en los que alin opera una franca
desigualdad en el acceso a derechos. Y, en tercer lugar, se sefialaran |os aspectos més significativos
en relacion a la flexibilizacion laboral y las reformas a la seguridad social. Este andlisis se rediza
de manera introductoria a abordaje en profundidad de cada uno de los paises que se realiza en €l
préximo capitulo.

1. Latension entre trabajo y familia en la legislacion laboral

Pensar a las mujeres como parte de una familia, como personas con responsabilidades en la
gestacion y crianza de sus hijos e hijas constituye un signo indeleble en la cultura latinoamericana.
Las expectativas sociaes referidas a la dedicacion de las mujeres a ambito familiar suelen ser
mayores que las asignadas a los varones en todas las etapas de su ciclo de vida. En consecuencia,
esta mirada se encuentra presente en las normas relativas al trabajo de las mujeres. Asi, € mismo
Estado, a través de la regulacion de las relaciones laborales da cuenta de un sesgo de género que
indica que, mientras la regulacion laboral parte de un supuesto “masculino” como modelo de
“trabajador”, el reconocimiento de mujeres como trabajadoras no es independiente de su posicién
como madres. Asi, se destaca que la mayor parte de la normativa laboral especificamente referidaa
las mujeres alude a mecanismos que les permiten articular su capacidad reproductivay el cuidado
de su familia con el empleo. Por ende, la proteccion de la maternidad es una constante en la
legislacion de los paises analizados, aungue con muy diversos grados de estructuracion.
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En términos generales, vale la pena destacar dos grandes €jes relacionados con la normativa
referida a la articulacién entre empleo y familia. En primer lugar, se observa que ésta se concentra
en las referencias al periodo de gestacion, alumbramiento y lactancia. En los casos en los que se
ofrece mayor proteccién —como en el caso chileno— estas disposiciones alcanzan a cubrir hasta el
primer afio de vida del hijo o hija de la trabajadora. En cambio, son més que escasas las normas
referidas a cuidado de los nifios en otras etapas del ciclo de vida familiar. En segundo lugar, es
notable el hecho que los paises analizados, estas disposiciones se refieren casi exclusivamente alos
derechos de las mujeres —asumiendo su doble funcién de trabajadoras y madres— y casi nunca a
los hombres —cuya funcion como trabajadores parece partir del supuesto que existe una mujer que
cubrira las necesidades de cuidado de sus hijos. Este supuesto se encuentra implicito en la
distribucién de licencias a madres y padres y en la regulacion sobre guarderias y cuidado infantil
una vez gue los nifios ya nacieron, e indudablemente, contribuye a sostenimiento del modelo
familiar seglin €l cual es a las mujeres a quienes compete el cuidado de los méas pequefios. Para
egjemplificar los dos aspectos destacados, se presentan algunas referencias a las normas que buscan
la armonizacién entre familiay trabgjo.

Durante e periodo de gestaciéon, hay dos figuras presentes en los marcos juridicos
analizados. La mas frecuente consiste en la proteccion contra € despido de las mujeres
embarazadas sin causa justa, una vez que e embarazo ha sido notificado por parte de la
trabagjadora. Esta reglamentacion —denominada “fuero maternal”— se encuentra en las
legislaciones de Argentina, Chile, Costa Rica, Ecuador, El Salvador y Uruguay. La misma muestra
particularidades en los distintos paises en relacién con su duracion, sus condiciones de
aplicabilidad y las sanciones que resultan de su vulneracién por parte de los empleadores. Asi, por
ejemplo, mientras la legislacion chilena reconoce este derecho a las mujeres durante el embarazo y
hasta un afio después de finalizada la licencia por maternidad (es decir: hasta 15 meses después del
parto); la ley argentina protege el empleo de la trabajadora hasta siete meses y medio después del
parto; la costarricense sefiala que la proteccion contra el despido se extiende durante el periodo de
lactancia, pero sin especificar duracion y la normativa del Ecuador alude exclusivamente a la
finalizacion de la licencia por maternidad, equivalente a doce semanas, de las cuales silo diez son
posteriores a parto. El Salvador y Uruguay extienden la proteccion hasta que concluya el descanso
post-natal. En Uruguay, la proteccion contra despido por causa de maternidad se da por un periodo
no determinado en forma precisa por la ley, aunque la jurisprudencia ha entendido que esta
prohibicion de despedir a la trabajadora debe extenderse por un periodo de seis meses contado a
partir del reintegro de lamujer a trabgjo. Es decir, que los plazos en los que esta normativa se aplica
en los paises son sumamente variables, en funcién de las disposi ciones vigentes en cada uno de ell os.

Como particularidades en las normas relativas a la proteccion contra el despido, se observa
gue, en €l caso argentino, existe una regla que protege a la trabajadora que contraiga matrimonio y
gue por interpretacion de la jurisprudencia se ha hecho extensiva a trabajador var6n en algunas
jurisdicciones. Por su parte, en € caso de Chile, el fuero maternal se fortalece junto a otra ley que
prohibe la solicitud de un examen de embarazo a quien se presente para cubrir un puesto de trabgjo.
En sentido inverso, y con un viso de proteccion sensiblemente menor, se observa que aln persisten
legislaciones, como la de Ecuador, que explicitan la excepcion del fuero maternal para las
trabajadoras del servicio doméstico, o en €l caso de Argentina, que directamente no la consideran.
Esta falta de consideracién de la maternidad para las ocupadas en esta rama de actividad es
significativa, més alin considerando que € servicio doméstico ocupa a una importante proporcion
de mujeres de sectores populares en América Latina.®

2 El porcentsje de trabajadoras en e servicio doméstico de las zonas urbanas de América Latina es en promedio, cercano al 12% para
el 2002 (CEPAL, 2004).
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La otra norma presente en la regulacion de relaciones laborales durante el periodo de
gestacion, busca proteger la salud de la mujer y del bebé, a través de la prohibicién de realizar
trabaj os que puedan perjudicar € desarrollo del embarazo. A diferencia de la normativa sobre fuero
maternal, esta disposicion no se encuentra en todas las legislaciones sino solamente en Chile, El
Salvador y Uruguay. En € caso de Costa Rica, la restriccion a desempefiar actividades
consideradas “ peligrosas o insalubres’ se extiende a todas las mujeres trabgjadoras y no solamente
a las embarazadas, |0 que supone una concepcion de las mujeres como personas vulnerables mas
alla de su estado de gravidez.

La proteccion del periodo de embarazo se consolida a través de la reglamentacion de
licencias por maternidad, que en todos los casos se inician obligatoriamente con anterioridad a la
fecha probable de parto. Una vez pasado € alumbramiento, las disposiciones legales apuntan a
facilitar la capacidad de las mujeres para el cuidado de los recién nacidos. En general, las politicas
publicas tendientes a mitigar las tensiones entre el empleo y e cuidado de nifios, muestran tres
elementos centrales, que aparecen en distinta proporcion en la legislacion analizada. Estos
componentes se refieren a la disponibilidad de: “tiempo para cuidar; dinero para cuidar, y
servicios de cuidado infantil” (Ellingstaeter, 1999: 41). Si bien estos componentes abarcan a las
politicas publicas mas alla de lo referido alalegislacion laboral y alos primeros meses del ciclo de
vida, resultan indicativos del modo en que se articulan las licencias por maternidad y paternidad,
los subsidios otorgados por nacimiento o adopcién de hijos y la reglamentacion de guarderias y
salas cuna contiguas a los establecimientos en los que trabajan |os padres y madres.

El modo en que se estructuren estos tres elementos ofrece alternativas que, en cierto sentido,
favorecen la consolidacién de distintos modelos de provision y de cuidado en la dindmica de las
relaciones de género dentro de las familias. Y el papel del Estado, tanto en la definicion de
politicas orientadas a cuidado infantil, como en la regulacién de relaciones laborales entre €l
mercado y los miembros varones y mujeres de las familias, dista de ser neutral.

Asi, en lalegislacion laboral, el primero de los ges, relacionado con el “tiempo para cuidar”,
se articula con €l segundo, referido a la disposicion de recursos econdmicos que posibiliten ocupar
el tiempo de los adultos en & cuidado del recién nacido. En esto —tiempo y dinero— consisten,
principalmente, las licencias que se otorgan a las trabajadoras en ocasion de nacimiento o adopcion
de un hijo. El plazo minimo para licencias previsto en las legislaciones es de 12 semanas, y se
encuentra en Argentina (donde se especifica como 90 dias), en Ecuador, El Salvador, y Uruguay.
Mientras tanto, Chile y Costa Rica disponen de licencias mas extensas: cuatro meses en el primer
caso, 18 semanas en el segundo.

En todos los paises, con excepcion de El Salvador, dicha licencia se complementa con la
percepcién integra de la remuneracién devengada por la trabajadora. El caso salvadorefio, en
cambio, sdlo reconoce € 75% del salario durante este periodo el cual establece que debera ser
abonado por adelantado por el empleador o patrono y no por el sistema de seguridad social.

Un tema de particular interés se relaciona con cua es la vinculacién financiera de los
distintos estados en la proteccion de este derecho, més alla de su papel como garante juridico del
mismo. En Argentina, € salario de la trabgjadora se reemplaza por una asignaciéon familiar,
mediante el cual el Estado asume el 100% de dicho costo. En €l caso de Costa Rica, por gemplo, la
Caja Costarricense de Seguro Social asume el pago del 50% del subsidio por maternidad. Por su
parte, en e caso salvadorefio, la prestacion en dinero que correspondiere a patréon se reduce en
funcion del monto que la trabajadora hubiera recibido en caracter de subsidio por €l Seguro Social.

Mencién especia merece el otorgamiento de licencias al padre del hijo recién nacido o
adoptado. Si el tratamiento particular del periodo de gestacién, parto y puerperio se ampara en la
diferencia sexua entre hombres y mujeres, y da cuenta de un trato diferente a algo que lo es
(la capacidad reproductiva), el momento que inicia con el cuidado de un nifio pequefio por parte de
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su familia, bien puede ser compartido por padre y madre. Solamente la lactancia se sustenta en una
diferencia biol6gica que debe ser reconocida, pero los bebés requieren de otros cuidados adicionales
gue pueden ser brindados por ambos padres. Sin embargo, en las legidaciones analizadas, la
participacién del padre en este cuidado no se encuentra estimulada a través de permisos para cuidar.

e Argentina: Cuenta con dos dias en el momento de producido el hacimiento —hasta tanto se
sancione el proyecto de ley que considera quince dias de licencia para el padre;

* Chile Se reconoce solo un dia de licencia para los trabajadores padres;

e CostaRica: Cuentacon un proyecto deley que, de ser aprobado, estableceria unalicenciade
15 dias paralos padres de nifios adoptados o recién nacidos,

» Ecuador: No existe paralos padres este beneficio, ni siquiera en unaminimaexpresion;

e El Salvador: Se incluye una licencia otorgada “para cumplir las obligaciones familiares que
racionalmente reclamen su presencia’ que s hien puede extenderse, € empleador
s0lo est4 obligado a abonar dos dias. Lo llamativo de El Salvador es @ sefidlamiento
implicito que la licencia para los padres no se considera autojustificable, sino
gue debe argumentarse “racionalmente” en cada caso particular.

e Uruguay:  Seotorgan tresdiasalos trabajadores del sector publico en caso de requerirlo, y
recientemente, la Ley N° 17.292 (25/1/2001), establecio € derecho a unalicencia
especia de seis semanas continuas para todos los trabajadores(as) dependientes
que reciban uno o més menores para su adopcion o |egitimacion adoptiva.®

Chile ofrece otra particularidad dentro del universo analizado. Por una parte, porque
especifica claramente que en caso de fallecimiento de la madre, tanto la licencia como la
proteccion contra el despido setraslada a padre. Por otra parte, porque otorga ala madre o a padre
(seguin decision de la primera) licencias extraordinarias durante el primer afio de vida del nifio,
vélida para aquellos casos en que el bebé presente una enfermedad grave. Pese a la flexibilidad
sefidlada en el texto de laley, se observa que estas licencias en escasas oportunidades son tomadas
por € padre. Asi, por giemplo, en el afio 2001, mas de 117 mil mujeres hicieron uso de este
beneficio, frente a s6lo 19 hombres (SERNAM, 2003). El afio en e cual hubo una mayor
utilizacion de licencias por parte de los padres fue 1997, y su numero total fue de 92. Siendo una
norma reciente, que de algin modo va en sentido inverso a la cultura de una sociedad que
construye capacidades diferenciales en hombres y mujeres para e cuidado de los nifios pequefios,
no parece extrafia esta diferencia en el resultado de su aplicacion.

Aln asi, es interesante que aguellas familias cuyos valores tiendan a democratizar las
relaciones de género y el cuidado de sus hijos, dispongan de un marco normativo que les otorgue
posibilidades de hacerlo. En esta direccidn, existen algunos antecedentes de instancias de
negociacion colectiva, especialmente en Argentina, en los que, a partir de demandas de grupos de
trabajadores(as), se logré incorporar licencias para padres, para padres adoptivos, e inclusiéon de
otras disposiciones tendientes a reconocer ciertos criterios de responsabilidad compartida en
relacion con el cuidado de los hijos(as).

Si en torno a las licencias se conjugan las dimensiones de tiempo y dinero para cuidar,
anteriormente sefialadas, las guarderias 0 salas cuna dan cuenta de la tercera de estas estrategias,
referidas a los servicios de cuidado infantil para hijos de trabajadores o trabajadoras. En este
sentido, la reglamentacion sobre espacios destinados a tal fin, y vinculados con el lugar del empleo,
es sumamente variable. En tres de los seis paises bgjo estudio, la normativa compromete a los
empleadores a disponer de salas de cuidado infantil en funcién del nimero de empleadas mujeres

2 End caso delos funcionarios piblicos, se trata de una licencia especial con goce de sueldo; en e caso de los trabajadores del sector
privado, se percibe un subsidio similar a previsto paralalicencia de maternidad, a cargo del Banco de Prevision Social.
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gue ocupe. Dicha cifra oscila entre 20 mujeres (en € caso de Chile) y 50 mujeres (en el caso de
Argentina). Con ello, no solo la ley presupone que sera la trabajadora madre quien concurrira al
lugar de trabajo con su hijo, sino que, ademas, permite a empleador no contratar mas que €
nimero de trabajadoras inmediatamente anterior para esquivar la carga extra que supone hacer
frente a una sala de cuidado infantil. S6lo en el caso de Ecuador esta normativa es valida segun €l
nimero de trabajadores totales (a partir de 50), con independencia de su sexo. En Costa Rica,
existe unaley que regula el uso de las guarderias infantiles (Ley N° 7380), de forma independiente
respecto de la legidacion laboral, 1o que garantizaria la provision de este servicio de modo
universal. Por su parte, en El Salvador y Uruguay, la legislacién no prevé la disponibilidad de
servicios de cuidado paralos hijos e hijas de |os trabajadores amparados por la ley. No obstante, en
El Salvador, se han implementado algunos programas focalizados en esta direccién.

La heterogeneidad de situaciones que se encuentran en los seis paises en relacion con €l
cuidado de los nifios mas pequefios, sumada a la relativamente baja proporcion de mujeres cuyo
trabajo se encuentra regulado por la legislacion, contribuye a que las familias encuentren nuevas
dificultades para €l cuidado de los nifios en el contexto signado por la retraccion del Estado en
diversos sectores sociales. En rigor, €l modelo de politicas sociales desarrolladas por |os Estados de
Bienestar, se sustentaba en la conformacion de familias que suponian a “varones proveedores’ y
“mujeres amas de casa’, encargadas de la atencion de los nifios. Tal sistema era promovido através
de transferencias de ingresos via asignaciones familiares o por via de seguros sociales, donde €l
modelo del “asalariado” correspondia al varén y através de su insercion en el empleo formal, los
miembros de su familia contaban con sistemas de salud y seguridad social. En forma complementaria,
en muchos paises existian politicas universales como salud y educacién. Dicho contexto se ha
transformando a la luz de las reformas, sin embargo, €l reconocimiento legal de las mujeres como
trabajadoras se refuerza con su consideracion como cuidadoras casi exclusivas de sus hijos e hijas.

A pesar de su importante salida a trabajo remunerado, se observa gue la institucionalidad
vigente fortalece la pauta seguin la cual la responsabilidad sobre €l cuidado del hogar y de los hijos
sigue recayendo més fuertemente sobre las mujeres que sobre |as parejas.** En efecto, la normativa
revisada en los paises da cuenta de este fendmeno al concentrar las licencias para cuidado infantil,
los subsidios por maternidad, e incluso la disponibilidad de guarderias asociadas al trabajo de las
mujeres. Si bien es indudable que tal patron responde a una pauta cultural de la sociedad
latinoamericana, € hecho que el Estado la refuerce por medio de la legislacién y las politicas, y
asigne a las mujeres una doble funcion en e mismo acto en e cual regula las relaciones entre
trabajadores(as) y empleadores(as) es por demas significativo.

De tal modo, al tiempo que la participacion en el empleo remunerado ofrece un mayor grado
de autonomia para las mujeres, y la ampliacién de algunos de sus derechos, esto se produce en un
escenario que adeuda la revision de la legislacion a la nueva dindmica observada, en la cua la
provision econdémica de los hogares ha dejado de recaer exclusivamente en manos de |os varones.
Adicionamente, en casi todos los paises analizados, € contexto da cuenta de crecientes
dificultades socioecondmicas y de alta flexibilizacién y precarizacién de las condiciones
contractuales, |o que hace suponer gue son muy pocas las trabajadoras que efectivamente cuentan
con estos beneficios de cuidado infantil. Para el resto, queda en manos de las propias mujeresy, en
el mejor de los casos, de sus familias, la posibilidad de contratar servicios de cuidado infantil en el
mercado o de asegurarlos mediante sus redes de apoyo. Asi, la blusgueda de formulas que permitan
alas mujeres modelar conjuntamente su desarrollo laboral y familiar es, en términos generales, una
estrategia de indole privada.

2 Estudios empiricos realizados en distintos paises latinoamericanos acompafian este supuesto, al advertir que, pese a algunas
auspiciosas sefiales de varones que se involucran en el cuidado de sus hijos, se trata de un proceso lento, que se concentra mas en los
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Recuadro 2
LA INSERCION DE LA MUJER EN EL MERCADO DE TRABAJO

En los paises son objeto de este estudio, las mujeres han aumentado significativamente su
participaciéon en el trabajo remunerado en las Ultimas décadas, al tiempo que mantienen su mayor
presencia relativa en el trabajo doméstico y no remunerado. Asi, a fines de la década de 1990, el mapa
de la distribucién de hombres y mujeres en el trabajo remunerado y no remunerado en América Latina
mostraba que mientras los varones participan con mayor frecuencia que las mujeres en el trabajo
remunerado, las mujeres concentran casi exclusivamente la totalidad del trabajo doméstico no remunerado y
de reproduccién. Si se considera como “trabajadores” a la suma de los remunerados y los domésticos no
remunerados, en las areas urbanas, encontramos que para un promedio de 15 paises latinoamericanos, el
total de trabajadores se compone en un 53,8% de mujeres y en un 4,2% de hombres (CEPAL, 2003).

En cambio, si se analiza de un modo mas tradicional el trabajo de varones y mujeres, sin
contabilizar el trabajo doméstico que no obtiene remuneracion por su actividad, se observa que, en los
paises seleccionados para este estudio, la distribucién del porcentaje de mujeres y varones ocupados
en areas urbanas se distribuye del siguiente modo:

OCUPADOS URBANOS SEGUN SEXO EN LOS PAISES SELECCIONADOS, 2002

(Porcentajes)
; i Ocupados urbanos
Paises Seleccionados
Mujeres Varones

Argentina 42,2 57,8
Chile ® 38,3 61,7
Costa Rica 39,5 60,5
Ecuador 38,4 61,6
El Salvador 47,1 52,9
Uruguay 42,4 57,6

Fuente: Elaboracion propia basado en datos publicados por CEPAL (2004).
? Los datos corresponden al afio 2000. ® Los datos corresponden al afio 2001.

Esta informacion, no obstante, indica una creciente participacién econémica por parte de las
mujeres, la cual se acompafia de una serie de particularidades que afectan al trabajo femenino
remunerado que interesa destacar.

En primer lugar, prevalece una importante segmentacién ocupacional, que escasamente se ha
modificado a lo largo de la década de 1990 (CEPAL, 2001). De tal modo, el sector servicios
—en especial el servicio doméstico y los servicios sociales— contintlan ocupando significativamente a
mujeres, lo cual explica la sobre-representacion femenina en los sectores de baja productividad.

En segundo lugar, se observa que persisten las diferencias en las remuneraciones de hombres y
mujeres, y las mismas son mas pronunciadas cuanto mayor es el nivel de instrucciéon de unos y otras.
Como promedio, en la region de América Latina, el ingreso horario de las mujeres con 13 o mas afios de
instruccion es de alrededor de un 30% menor que el de los hombres en igual situacion (CEPAL, 2004).

En tercer lugar, y un punto particularmente importante para los efectos de este estudio, da
cuenta que tanto la informalidad como la precariedad de las condiciones de trabajo afectan mas a las
mujeres que a los varones. Si bien no se cuenta con datos comparables para todos los paises
seleccionados, se observa que el trabajo informal no agricola concentra al 44% de las mujeres y al
31% de los varones que participan en la fuerza de trabajo en Chile y al 69% de las mujeres y el 47%
de los varones en El Salvador (United Nations, 2000). Por su parte, en la Argentina, el 5,1% de las
mujeres ocupadas en el sector privado denotan una insercion precaria y la brecha de género
corresponde a 1,4 para el total de ocupados en condiciones precarias (INDEC-UNICEF, 2003). En
Chile, a su vez, el 3,5% de las mujeres empleadas no cuentan con un sistema previsional que las
proteja (MIDEPLAN, 2003), mientras en el caso de los varones, este porcentaje es un 10% menor.

Fuente: CEPAL (2003), “Género y pobreza’, en Panorama Social de América Latina 2002-2003,,
<http://mww.cepal.cl/>; CEPAL (2004), Estadisticas de género, en <www.eclac.chmujer>; CEPAL (2001).,
Panorama social de América Latina, Santiago de Chile, CEPAL; INDEC-UNICEF (2003), Situacion de las
mujeres en la Argentina. Indicadores seleccionados, Buenos Aires, INDEC-UNICEF; MIDEPLAN (2003), Datos
de la Encuesta CASEN, en <http://linux.sernam.gov.cl/basemujer/>; United Nations (2000), The World's
Women 2000: Trends and Statistics, en <http://unstats.un.org/unsd/demographic/ww2000/tables.htm>.

sectores medios y alin no se encuentra suficientemente generalizado. Entre otros estudios, Wainerman (2003b); Arriagada (1997). Y
lalegislacion laboral responde —alli donde lo hace— a este esquema.
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2. Pasos y contrapasos en la positivizacion del principio de
igualdad

Como se ha adelantado, en todos los paises existen normas que, ademas de reconocer la
diferencia de género en su dimension reproductiva, dan cuenta de otro tipo de discriminacion
contra las mujeres en el dmbito laboral, que opera en el sentido de tratar distinto alo que esigual o
tratar igua alo que es distinto entre hombres y mujeres. Por ello, y seguramente como consecuencia
del debate internacional y de la proliferacion de un sistema juridico-administrativo que busca hacer
efectiva la igualdad de derechos en todos los escenarios de interaccion social, los paises disponen
de leyes y normativas singulares para esta materia. Al igua gque en la presentacion de las disposiciones
tendientes alaigualdad de género en el mundo del trabajo es disimil en los paises analizados.

Si bien los seis paises explicitan el principio de no discriminacion como €je genera de su
normativa laboral, su presentacion no es idéntica e incluso algunos son mas especificos y presentan
leyes afines a la blsqueda de la igualdad entre hombres y mujeres. Sin embargo, se encuentran
tensiones entre disposiciones méas igualitarias y otras que en cierto sentido, redundan en la
permanencia de obstacul os para a canzar laigualdad de género.

Asi, por gemplo la legislacién del Ecuador, es probablemente la que contiene méas
disposiciones que procuran laigualdad entre mujeres y hombres, y |o hace explicito desde la propia
Constitucion Politica. En su legislacion laboral, refuerza esta intencion reglamentando medidas de
accién afirmativa, como aquella que obliga a la contratacién de un porcentaje minimo de mujeres
en todas las empresas.”® Por otra parte, adscribe a una formula segiin la cual el establecimiento de
guarderias no presupone un nimero minimo de mujeres sino de trabagjadores en general. Sin
embargo, su legislacion no prevé licencias paralos padres por causa de nacimiento de hijos(as).

En un sentido afin, Uruguay, presenta en su corpus legislativo una tensiéon similar, al contar
con disposiciones sumamente especificas en relacion con la prohibicién de convocatorias a
empleos destinadas a un solo sexo, asi como a la sancién de discriminaciones basadas en €l sexo
referidas a criterios de seleccidn, reclutamiento, evaluacion, promocién y ascenso —entre otros—,
pero no contempla lainstalacion de servicios de cuidado infantil vinculados al lugar de trabajo de
hombres y/o mujeres.

Costa Rica por su parte, cuenta también con leyes especificas y otras disposiciones que
promueven activamente la igualdad pero, a mismo tiempo, mantiene la reglamentacion conjunta
del trabajo de mujeres y nifios, la limitacion del trabajo nocturno de las mujeres lo que, en cierto
sentido, da cuenta de un imaginario tradicional sobre las mujeres trabajadoras.

Argentina muestra un conjunto de normas y planes tendientes a garantizar la eliminacién de
toda discriminacion contra las mujeres, contando incluso con un Plan de Igualdad entre hombres y
mujeres referido a mundo laboral, pero a la vez, presenta tratamientos paradojales, en los que las
mujeres se inscriben en el universo de los grupos vulnerables, especialmente a partir de la
proliferacion de programas transitorios de empleo o modalidades promovidas de contratacion. El
caso chileno muestra un importante avance en todo lo referido ala proteccién de la maternidad y el
cuidado infantil, en el cual, incluso se reconocen licencias para los padres, , pero no establece
garantias de igual remuneracion entre los sexos, ni otras referidas a problemas tipicamente
atravesados por las mujeres en el mundo laboral —como el acoso sexual.

Mientras El Salvador, contiene como referencia casi exclusiva € principio de igualdad de
oportunidades y trato en € empleo y en el salario, y su proteccion de la maternidad es tal vez la
mas tibia dentro del universo de paises analizados, sin contar con licencias por paternidad
especificas, ni con la obligatoriedad de establecimientos de cuidado infantil.

% sin embargo, como se sefiala méas adelante en el capitulo 111, esta norma ha tenido escasa aplicacion practica.
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Una mencion especial merece el tema del acoso u hostigamiento sexual que, tedricamente,
permitiria un tratamiento particular para un problema gque afecta especialmente a las mujeres. Esta
figura aparece explicitada en: Costa Rica, El Salvador (contemplada en e Cédigo Penal) y
Uruguay. En la Argentina, las normas vigentes se refieren exclusivamente al empleo publico. En €
resto de los paises, la situaciéon de acoso u hostigamiento puede ser protegida en la medida que se
hagan interpretaciones de otras disposiciones referidas a “ coaccion ideol 6gica o de otra natural eza”
(como en Argentina); “injurias graves inferidas por el empleador” (como en Ecuador), o a la
garantia por € respeto de los trabajadores “ cuando pudieran afectar la intimidad, la vida privada o
lahonrade éstos’ (como en Chile).

Finalmente, es importante sefidlar que en el &mbito en donde mas fuertemente se perciben
normas discriminatorias del principio de igualdad, y que afectan especialmente a las mujeres es en
el servicio doméstico remunerado, trabajo que suele regularse mediante titulos, capitul os especiales
o por medio de normas de inferior rango, como en Argentina. Alli, la reglamentacion de todos los
paises legitima jornadas de trabajo de hasta el 50% mas de tiempo gue en las otras actividades, en
algunos casos, con salarios méas bajos que el minimo garantizado al resto de los trabajadores, y en
ciertos paises, aln se mantiene la excepcién para estas trabajadoras respecto de las garantias de
proteccion de la maternidad.

L os derechos de la seguridad social no suelen contemplarse para este grupo de trabajadoras,
y en ciertos casos (como Argentina o El Salvador), se los carga por entero a los propios
trabajadores(as). Esta falta de mecanismos de integracion es alin mas visible en numerosos sectores
de la poblacién afectados por la pobreza y el desempleo, y muestra una fuerte segmentacion de
clase socia y género. De esta forma, las mujeres mas pobres se encuentran con una situacién de
desventaja estructural para ingresar al mercado de trabajo, que las lleva en muchos casos a optar
por incorporarse al sector informal, como es el servicio doméstico, através del cual se reproduce su
situacion de pobreza. A su vez, una de las barreras principales que deben sortear en este tipo de
tareas precarias, son las dificultades que tienen para hegociar mejores condiciones de trabajo y no
guedar bajo e arbitrio de los patronos. Valga como ejemplo el caso de El Salvador en donde €
propio Cadigo del Trabajo acepta que el contrato se puedarealizar en formaverbal, lo que sin duda
actla en detrimento de los derechos del trabajador(a).

Asi, la particular vulnerabilidad juridica que reviste a trabajo doméstico da cuenta del modo
en gue opera la doble discriminacion: de clase y género y de los mecanismos institucionales que
permiten su reproduccion (Beneriay Sen, 1992). La paradoja de esta situacion radicaen que tal vez
para muchas mujeres de clase media, € hecho de contar con servicio doméstico de relativo bajo
costo es lo que les permite su propia insercién en el mercado de trabajo remunerado. Y, de esta
forma, se profundiza tanto la brecha social dentro del heterogéneo universo femenino, como la
brecha de género dentro de | os trabajadores de |0s sectores popul ares.

B. Flexibilizacion laboral y efectos sobre las relaciones de género

La nocion de flexibilizacion laboral contiene un debate ain no saldado. Como sefiala
Standing (1986: 1), €l término flexibilidad no es neutral: se trata de un eufemismo e implicaque si
el trabgjo y e mercado de trabajo se tornan més flexibles esto sera econdmica y socialmente
deseable. Los antonimos usados en los debates analiticos y politicos son “inflexibilidad” vy
“rigidez”, ambos de connotaciones peyorativas. Por ende: ¢quién puede estar contrala flexibilidad?
Sea como capacidad y velocidad de adaptacién, sea como respuesta a las presiones, |a flexibilidad
tiene diferentes connotaciones para trabajadores y empleadores.

Tanto trabagjadores(as) como los propios sindicatos aceptan —y en muchos casos
promueven— medidas de flexibilidad que implican mayor autonomia, control sobre el procesoy €
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tiempo de trabajo, facilitando oportunidades seguras y estables de ajustar la jornada de trabajo, de
incorporar patrones flexibles de actividad a lo largo del ciclo vital, la posibilidad de combinar
multiples status laborales y desarrollar competencias. Para los empleadores, las formas aceptables
de flexibilidad incluyen € poder de tradadar a los trabajadores de lugar de trabgjo, hacer
intercambiables trabajadores y puestos de trabajo, usar formas flexibles de remuneracion y tener
trabajadores que no impliguen costos fijos elevados.

Asi, vale la pena destacar que la flexibilizacién no tiene por qué aludir a un conjunto de
reformas predefinido y orientado a tutelar 1os intereses de los empleadores, sino que su valoracion
dependera de los contenidos que esta estrategia adopte. Tomando el término en su acepcion literal,
la flexibilizacién podria aludir tanto a adaptaciones del Derecho del Trabajo o de algunos de sus
componentes sin que su estructura y principios fundamentales lleguen a resguebrajarse, o, en
sentido inverso, a la transformacion del derecho laboral para cumplir con las exigencias de los
mercados sin salvaguardar estos principios (Castro M éndez, 2003).

Sin embargo, la flexibilizaciéon laboral aplicada en América Latina en los Ultimos afios
implica desregulacion del mercado o reduccién de la protecciéon. De esta forma, empleadores y
organismos internacionales de asistencia crediticia la consideran como una necesidad del sistema
productivo para incrementar su productividad y competitividad, en un contexto de crecientes
exigencias. De este modo recomiendan medidas de flexibilizacion que reduzcan tanto €l salario
directo como también el indirecto. La dificultad con la que se encuentran en estos casos, se debe
precisamente a las rigideces en las regulaciones laborales 0 en |as expectativas de |os trabajadores,
gue no se “gjustan a las sefiales del mercado” (Galin y Pautassi, 2001).

Un indicador del avance de la flexibilizacion en el empleo es € incremento de los contratos
por tiempo determinado, por lo general menos protegidos y mas inseguros. La incidencia del
trabajo asalariado no permanente en las areas urbanas también se ha elevado. En los paises de la
regién que cuentan con datos, se observa un importante incremento de la proporcién de asaariados
no permanentes sobre €l total de los trabajadores. CEPAL (2000: 50), considera que “ €&l aumento de
la flexibilidad en los mercados de trabajo... ha acentuado la precariedad e inestabilidad de los
empleos, unidas a una disminucion del acceso a la seguridad social...”

Por o general, las organizaciones de trabajadores y |as visiones heterodoxas o no neoclasicas
han considerado que todas las formas de flexibilidad impuestas alo largo de las Ultimas décadas en
América Latina han determinado el incremento del empleo precario, en sus connotaciones de
fugacidad, inestabilidad, inseguridad y desproteccion. Por el contrario, las perspectivas de la
ortodoxia han sostenido gue en tanto la flexibilizacién ha sido insuficiente, se ha incrementado el
empleo en e sector informal, precario por definicion, ya que las rigidas regulaciones que aln
persisten contribuyen decisivamente a segmentar el mercado de trabgo, y estimulan la
“desregulacién de hecho” (Galiny Pautassi, 2001).

El efecto principal de estas politicas de flexibilizacidn, especialmente en los paises del Cono
Sur, fue la severarestriccion de la tradicional red de seguridad en el trabgjo y de las instituciones
sociales. Tal como se dijo, resulta posible identificar un sentido general alos cambios en e mundo
del trabgjo en los paises, pero las particularidades de cada uno de ellos se encuentran
condicionadas por estructuras institucionales y dindmicas vigentes que inciden en las
transformaciones ocurridas. Sin embargo, —Yy con la excepcién del caso de Costa Rica— los
procesos se presentan de manera similar, y se identifican con la légica instituciona de la mayoria
de los paises.”® Aqui cabe destacar €l rol de los organismos internacionales de asistencia crediticia,
especialmente el Fondo Monetario Internacional y el Banco Mundial. Si bien fueron las coalisiones

% El caso de Costa Rica es peculiar dentro de la region, pues e pais no ha atravesado un proceso de flexibilizacién en su regulacién
laboral. En este sentido, es interesante observar que el mismo proceso de reforma del sistema de seguridad social fue realizado con
una amplia participacion de los actores involucrados en €. Véanse Martinez y Mesa-Lago (2003) y Castro Méndez (2003).
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gobernantes quienes implementaron estos programas, la mayoria de los acuerdos de deuda
contienen algln tipo de recomendacién en materia de reforma laboral .*’

En rigor, la mayor parte de las reformas de los afios noventa y, en el caso de Chile, durante
los afios ochenta, cambiaron los patrones de regulacion y de comportamiento del mercado de
trabajo. Al evaluar los efectos del marco regulatorio sobre las relaciones de género, resulta
conveniente considerar no solo las caracteristicas de las hormas sino también |la manera en que
ellas fueron efectivamente aplicadas. Cabe destacar que en muchos de los paises, especiamente en
del Cono Sur, junto con las reformas se debilitaron los mecanismos administrativos para controlar
la efectiva aplicacién de laley acentuando la flexibilizacion contractual y salarial establecidas en la
legislacion sustantiva, incluso en instituciones no reformadas. Entre otros efectos, facilito el fuerte
incremento del empleo no registrado, la instauracién y progresiva ampliacion del plazo de periodo
de prueba, la reduccion del costo laboral total, a tiempo que se aument6 la jornada normal de
trabajo y se retrocedi6 claramente en términos de calidad del empleo.” En la misma direccion, las
diversas modalidades promovidas de contratacion flexible estimularon la rotacién de trabajadores,
facilitando la sustitucién por trabajadores de menores ingresos y costos. Es este Ultimo caso €l que
mas afectd las mujeres, en tanto en paises como Argentina, Chile y El Salvador ingresaron a
mercado de trabajo mujeres, generalmente en forma precarizada, como consecuencia de la
expulsién de trabajadores regulares y/o como poblacion objetivo de programas transitorios de
empleo. En Uruguay, a partir de 1990 se dej6 de convocar a los Consegjos de Salarios cuya mision
era la fijacion de salarios para determinados sectores, adoptando en su lugar un sistema de libre
negociacion salarial. Una de las consecuencias de esta medida fue el reemplazo de las
negociaciones colectivas que abarcaban ramas 0 sectores por negociaciones por empresa, con la
consecuente menor proteccion que éstas implican para los trabajadores.

Nuevamente, si bien €l tipo de flexibilizacién laboral aplicada, afecté a hombres y mujeres,
el impacto fue diferenciado, potenciando una segmentacion intra-género entre trabajadoras con
mejores posibilidades de enfrentar 1a impronta flexibilizadota —por caso mujeres profesionales—
y las trabgjadoras sin instruccion y precarizadas. Por otra parte, es [lamativo que la propia OIT ha
cambiado su posicidn en relacion con los derechos de las trabajadoras mujeres, siendo el Convenio
N° 183 del afio 2000 un ejemplo contundente la respecto. Abona esta afirmacion lo sefialado en los
apartados 16 y 11 respectivamente, de las Conclusiones de la XIV Reunién de los Estados
Miembros de la OIT en las Américas, de agosto de 1999, que indican textualmente: “se requiere
desarrollar politicas y programas de empleo focalizadas prioritariamente en los grupos sociales
mas vulnerables. En particular jovenes, mujeres, discapacitados y desempleados. El apoyo de la
OIT en este campo debe contribuir a difundir las experiencias disponibles y a disefiar, gjecutar y
promover dichos programas’, y, “creemos en la importancia de interrelacionar los programas y
politicas econémicas con las sociales, tanto a nivel nacional como internacional, con e fin de
promover los objetivos econdmicos y sociales. Para ello la OIT debiera establecer relaciones
constructivas con las ingtituciones financieras internacionales y 1os organismos economicos tales como
el Fondo Monetario Internacional, € Banco Mundial y el Banco Interamericano de Desarrallo...”

2 En ¢ afio 2002 los decisores de primer nivel del FMI responsabilizaron a gobierno argentino por la “insuficiente flexibilidad

interna, especialmente en & mercado de trabajo”, considerando a la misma como una de las causas del colapso de Argentina en el
afio 2001 (Krueger, 2002). Cabe recordar que previo a estalido de la crisis de diciembre de 2000, este organismo sent6 un
precedente fundamental, ya que inst6 a gobierno a que reforme la ley de subversion econémica, y con ello, quedd registrado como
el primer caso en que e FMI condiciona la firma de un nuevo compromiso a la reforma de la legislacion interna. Sin duda, este es
un mecanismo importante para considerar la evolucion futura de la legislacion laboral.

En Argentina, la reduccion del costo laboral —debido a la disminucion de las contribuciones patronales, del costo del despido y de
otras medidas— no estuvo asociada a una sustitucién de empleos no registrados por puestos cubiertos por la seguridad social. Por €
contrario, éstos se expandieron mas répidamente que los primeros a lo largo de todo el decenio, con lo cual no se acanzé uno delos
objetivos generalmente declamados de tales modificaciones regulatorias, (Beccariay Galin, 2002).

En el anexo (addendum) celebran la incorporacion de la OIT a FMI, mostrando una ferviente adhesion a trabajo con estos
organismos de asistencia crediticia y agrega que la presencia de la OIT debe ser “nutrida con informes nacionales sobre e impacto
socia y laboral de esos programas de gjuste, asi como |os indicadores sociales més imprescindibles’ (apartado 2: 20).
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C. Reformas en seguridad social

La seguridad social de las mujeres en América Latina es un problema no resuelto. En tanto la
seguridad social se financia sobre la base del impuesto a salario, deja sin ninglin tipo de cobertura
alos trabajadores informales, los agricolas no asalariados, desempleados y trabajadores del servicio
domeéstico, cuya mayor proporcién es femenina. Asimismo no contempla el trabajo no remunerado
realizado por las mujeres (Pautassi, 2002).

Los sistemas de seguridad social que se desarrollaron en laregion, en diferentes etapas desde
la década de 1940 en adelante, se organizaron bajo un régimen pablico de reparto. Este sistema se
basaba en una concepcion patriarcal de la sociedad, tomando como ge la familia nuclear y a la
mujer como dependiente del trabajador varon asalariado. De esta forma, establecieron un sistema
por € cual € titulo de derecho para €l beneficio previsional de la mujer no estd dado por su
categoria de ciudadana sino en algunos casos como trabajadora y, en la mayoria, a partir de su
vinculo legal con un trabajador asalariado (titular). Por otra parte, al estar definida legalmente la
cotizacion, las mujeres podian acceder a pensiones del sistema publico, habiendo estado afiliadas
menos tiempo que |os hombres.

En la década del 1990, comenzaron las reformas, excepto en Chile, que fue el pais precursor
con la incorporacion del sistema de capitalizacion individual en 1980.*° Asi, buena parte de los
paises reformaron sus sistemas de seguridad social y adoptaron sistemas de ahorros capitalizados
individualmente, cedidos a la administracion privada con garantias estatales y que reemplazaron
totalmente al sistema publico o son complementarios con otros pilares de reparto. La excepcién en
este sentido es Costa Rica, que, como se verd en e capitulo Il1, siguié un proceso diferente al
atravesar unareformadel sistema publico sin remplazarlo por uno privado.

Esto significa que la mayoria de las reformas implementadas, no consisten en simples
intervenciones técnicas, sino que significaron un cambio de modelo en materia de seguridad social.
En primer lugar la denominacion de régimen privado no es més que un eufemismo, ya que €
Estado asume un rol fundamental en & sistema, a partir del financiamiento de la transicién, de la
regulacion y fiscalizacion del sistema (a través de una Superintendencia de Administradoras de
Fondos de Pensiones (SAFP)) y especialmente de las garantias a los afiliados (garantia del
rendimiento minimo de la inversién) como también las pensiones, en caso de quiebra de una
Administradora de Fondos de Pensiones.

Las reformas cambiaron las condiciones para € acceso a los derechos, especialmente en el
caso de la pension por vejez, debido a que € costo fiscal es directamente proporcional a aumento o
disminucion de dichas exigencias. En los paises que realizaron reformas, se han introducido
restricciones las cuales operan, en primer lugar, para mantener la misma cobertura que los
regimenes de reparto, esto es, trabajadores(as) formales, y de modo complementario establecen
pensiones minimas o figuras como |os bonos solidarios y en algunos casos sistemas opcionales para
grupos especiales, como las amas de casa aungue sin ningun resultado.

En la medida que se vincula € aporte con el beneficio —base de la capitalizacion
individual—, la restriccién opera por seleccion de aguellas personas con capacidad de pago.
El resto: trabajadores informales, trabajo reproductivo y trabajo sociamente Util, quedan fuera de la
posibilidad de acceder a un beneficio por vejez. En la misma direccion, limitar e nimero de
derechohabientes en la pension por fallecimiento o imponerles condiciones (no contragr nuevas nupcias)

% La reforma chilena, con més de veinte afios de vigencia, es la que ofrece mayores evidencias empiricas, al tiempo que existen

numerosos estudios relativos a la evolucion del sistema de pensiones. Por € mismo hecho, y como fue considerada como “modelo”
de reforma, poco se aprendid de la experiencia y fue implementada en los otros paises con escasas variaciones. A su vez, ofrece la
posibilidad de mostrar |as causales discriminatorias intrinsecas a sistema, y deja como principal ensefianza los problemas que trajo
¢ tratamiento de lareforma como s fuese neutral en términos de género.
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o0 los gastos funerarios en otros casos, como también las causales de invalidez, va en desmedro de
la coberturay de la calidad del beneficio.

Por otra parte, la adopcién de un sistema de capitalizacion implica una fuerte apuesta por un
futuro de estabilidad econémica. Por o mismo, requiere una rentabilidad muy alta para tener una
prestacion acorde con el salario en la vida activa, salvo en trabajos de baja calificacion que, en todo
caso, recibiran lo mismo que durante la vida activa. Este tipo de trabgjos es el que generalmente
desarrollan las mujeres. Pero en general, es muy dificil que se logre acceder a una prestacion digna,
salvo que la rentabilidad de las inversiones sea muy alta y haya muchos afios de cotizaciones.
Las brechas de género se agudizaron en el régimen de capitalizacion profundizandose las que ya
existian en €l régimen de reparto. Ademas, el cambio de régimen no se tradujo en un aumento de la
cobertura, sino que, tal como muestran diversos andlisis, ésta disminuye progresivamente, situacion
que es especial mente grave en las zonas rurales.®

En otros términos, més alla de las condiciones desfavorables del mercado de trabajo urbano,
el sistema de capitalizacion, al asociar aporte con beneficio perjudica més a las mujeres.
M ecanismos discriminatorios, como brecha salarial, la intermitencia en la vida laboral, €l peso del
trabajo reproductivo, operan negativamente y no les permite acumular fondos suficientes como
para sostenerse en lavida pasiva.

Entre otras modificaciones, las reformas aumentaron la edad de retiro. En €l sistema de
reparto, la diferente edad de jubilacién para hombres y mujeres no implicaba un haber previsional
menor, ya que €l beneficio estaba definido. En cambio, en un sistema de capitalizacion individual,
al depender la pension del total de aportes de la mujer a su cuenta individual y de la esperanza de
vidaalaedad de jubilacion, € beneficio serd menor para ellas que paralos hombres.

En general, en los sistemas de capitalizacién se verificod un traspaso de los afiliados varones
en edades centrales, desde el sistema publico a los regimenes de capitalizacion. La concentracion
de afiliados jovenes y varones a la capitalizacion obedece a los beneficios relativamente mayores
gue ofrece € sistema a estos grupos poblacionales. En e primer caso, porque a mayor tiempo de
capitalizaciéon de aportes se potencian los niveles de haberes y de prestaciones esperados. En €l
segundo, por ser mayor la expectativa de vida de las mujeres, con lo cual se reducen las
prestaciones esperadas para un mismo capital acumulado. Quienes tienen una mayor rotatividad en
el mercado de trabajo pocas veces consiguen comprobar su tiempo de trabajo y acaban jubilandose
por edad y no por tiempo de servicio.

Un aspecto ho menor en términos de género, es la utilizacion de tablas actuariales para €l
cdlculo del monto de la prestacion. En el régimen de capitalizacion, los afiliados que cumplen con
los requisitos para jubilarse pueden optar por: (i) transferir el saldo acumulado de su cuenta de
capitalizacién individual a una compafias de seguro de retiro, que tendrd a su cargo los pagos
periddicos mientras el beneficiario permanezca con vida (renta vitalicia), (ii) efectuar retiros
mensuales de su cuenta de capitalizacion individual, hasta agotarla (retiro programado). Por su
parte las AFP deben contratar un seguro colectivo que cubra los riesgos de invalidez y muerte de
sus dfiliados, cuyos capitales asegurados son funcion de la renta vitalicia que debera pagarse a los
beneficiarios. En cualquiera de los casos, se debe realizar un célculo de las prestaciones, sobre la
base de “tablas actuariales’ que surgen de combinar elementos financieros y demograficos, esto es,
unatabla financiera y una tabla de mortalidad diferenciada por sexo (esquema tedrico que permite
medir las probabilidades de viday de muerte de la poblacién, de acuerdo a la edad). Cada uno de
los paises establece que tipo de tabla utilizara

31 Ver estudios realizados en el marco del Proyecto “Impacto de Género de la Reforma de Pensiones en América Latina”, Unidad
Mujer y Desarrollo, CEPAL, <www.eclac.cl/mujer>.
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En igual direccion, no existe ninguna mencién a las diferencias entre hombres y mujeres en
términos de causales fisicas de invalidez, como tampoco en la conformacién de las comisiones
médicas para la determinacion de dicha invalidez, realizando un tratamiento indiferenciado para
uno u otro sexo. Vinculando las condiciones de acceso al derecho a una pension con la menor
participacion de la mujer en el mercado de trabajo y las brechas de ingreso, los saldos de las
cuentas de capitalizacion serdn menores para las mujeres y en consecuencia se observardn brechas
de género alin mayores.

A diferencia del principio de solidaridad intrinseco a los sistemas de reparto, en e de
capitalizacién no se busca incorporar ningn mecanismo redistributivo, ni para atenuar diferencias
de ingresos entre sectores sociales, como tampoco entre hombres y mujeres. Es decir, no se le
puede pedir al sistema de capitalizacion que opere equitativamente porgue es imposible. Lo que
rige en este sistema es un principio de equivalencia entre aportes y beneficios. Lo anterior no
quiere decir que el sistema de reparto fue equitativo en su funcionamiento, ni mucho menos que no
presentd brechas de género. A diferencia de lo que se sefiala cominmente, aqui se sostiene gque las
garantias de ingresos minimos o prestaciones basicas no tienen efectos redistributivos, sino que
igualan en un minimo ala pension.

Arenas y Gana (2001) sefialan, a partir del andlisis de la reforma chilena, que e antiguo
sistema publico de pensiones no presentaba desigualdades entre hombres y mujeres para el cllculo
de los beneficios. Avanzan aln mas sefidlando que las mujeres recibian superiores beneficios, ya
gue a una misma cantidad de aportes, recibian un monto total mayor de pensiones. Este incremento
se debia al mayor tiempo de retiro debido a la edad como también ala mayor longevidad. Ademés,
sblo necesitaban 10 afios de cotizaciones, con lo cual se atenuaban los efectos de la intermitenciay
accedian a las pensiones minimas garantizadas por € Estado, en tanto se encontrasen inscriptas.
Esto lleva a inferir que en el sistema de reparto solidario, las diferencias en las pensiones
respondian exclusivamente a las diferencias del mercado laboral.

Frente a esta situacion, y tras |os signos de deterioro de los sistemas ya reformados, €l debate
actual sobre la seguridad social, sostenido por |os mentores de las reformas, es presentado como un
problema de limites. Lo que se trata de imponer es una division del universo de personas y de
situaciones sociales entre aguellos casos que son el objeto apropiado de responsabilidades
colectivas, por un lado, y aquellas contingencias que son objeto de cobertura de |a responsabilidad
individual y privada a través del mercado, la familia y otros arreglos de tipo comunitario y
voluntarista. Esto significa que la tendencia que prima actuamente no se dirige a ampliar la
cobertura, sino claramente a transferir mas riesgo ala esferaindividual .

El andlisis de las reformas de sistemas de pensiones es extensivo a las deméas reformas
sectoriales (salud, asignaciones familiares y otras contingencias) bajo el comin denominador que a
la falta de equidad que caracterizaba a los sistemas de politicas sociales en América Latina, se le
suman las nuevas desigual dades que han traido aparejadas |as reformas sectoriales.
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lll. La dimension del género en la
Legislacion Laboral

A continuacién se exponen los resultados del relevamiento y
andlisis de la legislacién laboral desde una perspectiva de género en
Argentina, Chile, Costa Rica, Ecuador, El Salvador y Uruguay, cuyos
aspectos mas significativos fueron presentados desde una perspectiva
comparativa en el capitulo dos. El énfasis estuvo puesto en identificar
aguellas normas relacionadas con los derechos de las mujeres, las
discriminaciones de las que pueden ser victimas en el &mbito laboral y
los componentes institucionales existentes para mitigarlas o erradicar
los mecanismos que las producen

Con e objetivo de facilitar la identificacién de patrones
legislativos similares, se sistematiz6 la informacién obtenida sobre la
base de categorias analiticas. Se considera especialmente el bien
juridico tutelado y la existencia o no de un corpus legislativo, como €l
Cédigo del Trabgjo, y €l tipo de relaciones de trabajo que quedan
comprendidas en éste. Asimismo, se analizan las disposiciones
relativas a la armonizacién del trabgjo con responsabilidades
familiares, a la igualdad de género en el ambito laboral y a servicio
doméstico remunerado. Un punto destacado de la investigacién lo
constituye la identificacion de medidas de flexibilizacién laboral,
considerando aquellas normas que madifican la relacion contractual
como también la salarial y/o afectan la regulacion de la jornada de
trabajo.
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A. Argentina

Argentina no dicté un Cbdigo del Trabagjo, siho que presenta un conjunto de normas y
decretos del Poder Ejecutivo que regulan lo referido a relaciones laborales.® La Constitucion
Nacional (CN) establece que €l trabajo, en sus diversas formas, gozara de la proteccion de las leyes
que |e aseguraran a trabajador condiciones dignasy equitativas de labor (Art. 14y 14-bis-CN).*

La Ley de Contrato de Trabgjo (LCT), instrumento que regula el contrato individual de
trabajo, establece en € titulo VII lo relativo a “trabagjo de mujeres’ (Art. 172 a 186 LCT) con
especial énfasis en la proteccion de la maternidad. EI ambito de aplicacion de estaley comprende a
los trabgjadores en relacion de dependencia, con excepcion de los dependientes de la
administracion publica nacional, provincial y municipal, los trabajadores del servicio doméstico y
los trabajadores agrarios que se rigen por estatutos especiales.

En materia de discriminacion, Argentina ratificéd los Convenios N° 100y 111 delaOIT y en
el Art. 172, LCT establece: “La mujer podra celebrar toda clase de contrato de trabajo, no
pudiendo consagrarse por las convenciones colectivas de trabajo o reglamentaciones autorizadas,
ningun tipo de discriminacion en su empleo, fundada en el sexo o estado civil de la misma, aungque
este Ultimo se altere en e curso de la relacion laboral. En las convenciones colectivas o tarifas de
salarios que se elaboren se garantizara la plena observancia del principio de igualdad de
retribucion por trabajo deigual valor”.

1. Disposiciones relativas a la armonizacion del trabajo con
responsabilidades familiares

a) Proteccién de la maternidad

LaLCT garantizala estabilidad en el empleo atoda mujer durante la gestacion. Esta garantia
opera como derecho adquirido a partir del momento que la mujer notifique fehacientemente al
empleador lafecha presunta del parto (Art. 177, LCT).

Se establece una presuncion de despido por causa de embarazo, cuando € mismo fuese
dispuesto dentro del plazo de siete meses y medio anteriores o posteriores a la fecha de parto,
siempre que la mujer haya cumplido con su obligacion de notificar la fecha presunta del
nacimiento, no pudiendo efectuar esta notificacion con anterioridad o posterioridad a los plazos
sefidlados. En tal caso, se impone una indemnizacién agravada para tal supuesto, equivalente a un
afio de remuneraciones, que se acumulara a la indemnizacion por despido sin justa causa. Sin
embargo, queda un periodo en que la mujer se encuentra embarazada (los dos primeros meses de
gestacién) en que queda desprotegida al no poder notificar validamente su embarazo. Es decir, esta
proteccion instituida por laLCT operaen formarestrictiva.

La anterior disposicién rige también para e despido por causa de matrimonio de la
trabajadora, si e mismo se produjere dentro de los tres meses anteriores o 10s seis posteriores ala
fecha de celebracion y siempre que haya sido notificado a empleador en forma fehaciente, no
pudiendo efectuar esta notificacién con anterioridad o posterioridad a los plazos sefialados. La
sancién equivale a una indemnizacion de un afio de remuneraciones (Art. 182, LCT). Al
encontrarse la prohibicion del despido por causa de matrimonio dentro del titulo “Trabajo de
Mujeres’, motivo una amplia discusion jurisprudencia sobre si |a proteccion también alcanzaba a

%2 Comprende las siguientes normas: Ley N° 20.744 “Contrato de Trabajo” de 1974 (texto ordenado por Decreto N° 390 de 1976); la

Ley N° 24.013 de 1991; las Leyes N° 24.465, 24467 y 24557 de 1995; Ley N° 25.013 de 1998, y Ley N° 25.250 de 2000.

En 1994 se incorporaron con jerarquia constitucional once tratados internacionales de Derechos Humanos al texto de la
Constitucion Nacional. A su vez, los restantes tratados y concordatos tienen jerarquia superior a las leyes, como es € caso de los
convenios dela OIT ratificados por Argentina.
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los trabajadores varones. En el &mbito de la Justicia Nacional, la Camara Nacional de Apelaciones
del Trabajo (CNAT) fijé una doctrina plenaria sosteniendo gque esta proteccion también alcanza a
los trabajadores varones, aungue establecid una fuerte limitacién respecto de la carga de la prueba.
En efecto, la jurisprudencia de la CNAT establece que en € caso de la mujer se presume que €l
despido fue por causa del matrimonio (Art. 181), pero en € caso del hombre, es el trabajador quien
debe probar que lo despidieron porque contrajo matrimonio o que iba a hacerlo, con lo cual se
termina convirtiendo en un limite muy dificil de sortear, mientras que en el caso de las mujeres se
trata de una presuncion muy fuerte y la indemnizacion procede siempre, salvo que se trate de un
despido con causa (en cuyo caso no hay ningdn tipo de indemnizacion).>

b) Licencias por maternidad o por paternidad

Se prohibe € trabajo de la mujer durante 90 dias (45 dias anteriores y 45 posteriores a parto).
Latrabajadora queda facultada a optar por que se le reduzcalalicencia anterior a parto, que no podra
ser inferior a 30 dias y € resto del periodo de licencia se acumulara a periodo de descanso posterior
al nacimiento del hijo(a).*® El saario de |a trabajadora es reemplazado por una asignacion familiar
de igual monto, es decir, el costo no lo asume directamente el empleador sino opera un programa
de seguro social: asignaciones familiares. En este caso la sustitucion es del 100% sin limites.®

Con posterioridad a vencimiento de los periodos de prohibicion de trabajo por maternidad,
la trabajadora puede optar por continuar su trabajo en la empresatal como lo venia desempefiando,
rescindir su contrato de trabgjo recibiendo el 25% de su remuneracién en concepto de
indemnizacién por cada afio de servicio) o quedar en situacion de excedencia voluntaria por un
plazo minimo de tres meses y maximo de seis (Art. 183 a 186 LCT). En todos los casos deberd
contar con una antigliedad minima de un afio en la empresa y cuando culmine e periodo de
excedencia voluntario podra reincorporarse a mismo cargo que el que tenia antes del parto o “en
cargo superior o inferior a indicado de comun acuerdo con latrabajadora’.

Si no fuere admitida ser& indemnizada como si se tratara de despido injustificado, salvo que
el empleador demostrara la imposibilidad de reincorporarla, con lo cua se le abona solo una
indemnizacién del 25%, es decir, se castiga a la trabgjadora y se le da una facultad de
discrecionalidad al empleador para que disponga de una trabajadora que ha sido madre y optado
por el periodo de excedencia. Asimismo los plazos de excedencia no se computaran como tiempo
de servicio, reflgjando de esta forma, la falta de consideracion de la legislacion argentina de las
tareas reproductivas. Al ser ésta una opcion voluntaria para la trabajadora se perpetla la
maternidad como una cuestion individual de la mujer.

Por Ley N° 24.715 de 1996 se establece que tendra derecho a seis meses de licencia sin goce
de sueldo desde la fecha del vencimiento del periodo de prohibicion de trabajo por maternidad,
aquella trabajadora que tuviere un hijo con Sindrome de Down. Percibira una asignacion familiar
cuyo monto seraigual alaremuneracion que ella habria percibido si hubiera prestado servicios.

El Art. 179, LCT establece que: “toda trabajadora, madre de lactante, podré disponer de
dos descansos de media hora para amamantar a su hijo en el transcurso de la jornada de trabajo y
por un periodo no superior a un afio posterior a la fecha del nacimiento, salvo que por razones

médicas sea necesario que la madre amamante a su hijo por un lapso més prolongado”.*’

En la Provincia de Buenos Aires, la Corte Suprema Provincial sostuvo gque no se puede hacer ninguna distincion basados en € sexo,
y por ende, |a proteccion alcanza a ambos conyuges, sin limitacion alguna.

En el caso de nacimiento pretérmino se acumulara al descanso posterior todo el lapso de licencia que no se hubiese gozado antes del
parto de modo de completar los 90 dias.

La asignacion por maternidad consiste en € pago de una sumaigua al salario de la trabajadora y se abonaré durante € periodo de
licencia legal. Para & goce de esta asignacion se requiere una antigliedad minima continuada en e empleo de tres meses (Art. 11,
Ley N° 24.714 de 1996).

Rial (1992) sefidla que en algunos convenios colectivos se ha establecido que estos dos descansos pueden ser reemplazados por una
disminucion de lajornada de trabajo, la cual puede suceder al ingresar o a culminar la misma.
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En todos los casos, se excluye al padre de esta posibilidad de asumir la licencia por
nacimiento o el beneficio de excedencia, repercutiendo en la division de tareas y responsabilidades
al interior del hogar. Por o mismo, la excedencia no se encuentra remunerada como tampoco existe
una asignacion familiar para ello, con lo cua en los hechos esta opcidn practicamente no es
utilizada por la mujer, que se reintegra apenas concluida la licencia correspondiente.®

Solo le compete a padre una licencia de dos dias corridos por nacimiento del hijo,
considerada la misma como licencia especial (Art. 158 LCT).*

c) Guarderias sin costo para él(la) trabajador(a)

El Art. 179 de la LCT impone a los empleadores la habilitacion de salas maternales y
guarderias en funcién del niUmero de trabajadoras ocupadas. Este articulo nunca fue reglamentado.
Por Ley N° 11.317 se establecié un cupo de 50 trabajadoras mayores de 18 afios para que rigiera la
obligacion de instalar salas maternales y guarderias. Posteriormente se dispuso la instalacion de
jardines maternales zonales para menores de 18 afios (Ley N°20.582). Sin embargo, ambas
disposiciones no han sido reglamentadas y no actlan coordinadamente, a tiempo que no se ha
desarrollado ningin sistema que garantice a la madre el cuidado de los nifios mientras dura la
jornada de trabajo. Algunos convenios colectivos de trabajo reconocen el derecho a uso de una
guarderia o una compensacién econémica cuando éstas no existieran.®

En 1990 se instituy6 el derecho a percibir una pensién mensual, inembargable y vitaicia
para las madres que tuviesen siete 0 més hijos, cualquiera fuese la edad y estado civil (Decreto
N° 2360 de 1990, que reglamentalalLey N° 23.746).

d) Reglamentaciéon de horarios de lajornada de trabajo

No hay normas diferenciales seglin se trate de trabajadores hombres o mujeres. Segin la
LCT, lajornada de trabajo no podra exceder de 8 horas diarias y de 48 horas semanales para toda
persona ocupada por cuenta gjena, en € ambito publico o privado, aunque no persiga fines de
lucro. En caso de trabajo nocturno o tarea insalubre (aire viciado o emanaciones de aire toxico) la
jornada no excedera las 7 horas diarias y en el caso del trabajo de menores no podra exceder de 6
horas diarias 0 36 semanales. Se establece la no obligatoriedad de trabajo en horas suplementarias.

En cambio si existe una reglamentacion especial en relacion con la distribucion de la
jornada, al establecer un “descanso al mediodia’ paralas mujeres. Este consiste en un descanso de
dos horas a mediodia para aquellas mujeres que trabajen en horas de la mafianay de latarde, salvo
gue por la extension de la jornada a la que estuviese sometida la trabajadora, |as caracteristicas de
las tareas 0 10s perjuicios que lainterrupcion de las tareas le pudiera ocasionar a las trabajadoras o
al interés general se suprime o reduce dicho descanso y se establece un periodo continuo (Art. 174
LCT). En la préctica, este descanso se establece —o suprime— generalmente por decision del

3% En e afio 1999 se hizo extensiva el beneficio del estado de excedencia a las trabajadoras mujeres bajo régimen de empleo pablico

(Decreto N° 1.363 de 1997), y e Convenio Colectivo de Trabajo del Sector Publico, firmado en 1999 extiende la licencia por
maternidad a cien dias incluso para madres adoptivas; licencia por 30 dias para el padre adoptivo y la extensién de la licencia por
paternidad a cinco diasy un incremento a doble para |os periodos de descanso remunerado para lalactancia; Abramo et al. (2000).
Cabe destacar que la Camara de Diputados de la Nacién aprobd € 4 de diciembre de 2003 un proyecto de ley que dispone una
licencia por paternidad de 15 dias corridos después del nacimiento de su hijo, sea hijo bioldgico u adoptivo. En éste tltimo caso, el
plazo comenzara a correr una vez que se le notifique el otorgamiento de la guarda con fines de adopci6n. De ser sancionadalaley, a
cabo de los tres afios de aprobada la norma, la licencia se incrementara a 30 dias corridos y, en un plazo no mayor a seis afos, se
incrementara a 45 dias corridos. Asimismo dispone gque “en caso de muerte de la madre del hijo del trabajador, € periodo de licencia
seré de 45 dias corridos contados desde el nacimiento del hijo o del otorgamiento de la guarda con fines de adopcion”. Esta norma
confiere, ademas, alas madres adoptivas la misma licencia posparto que hoy gozan las madres biolégicas, de 45 dias. A los tres afios
de sancionada laley, lalicencia se incrementard a 30 dias corridos. Por otra parte, se resguarda a padre, sea adoptivo o bioldgico, en
caso de un eventual despido dentro de los siete meses y medio inmediatos anteriores o posteriores a nacimiento del hijo o e
otorgamiento de la guarda con fines de adopcion.

Ackerman (2000) cita e caso excepcional del Convenio Colectivo 296/97 de los empleados de servicios e industria de
telecomunicaciones en & que este beneficio se extiende al trabgjador viudo y a aquel a quien sele otorgue latenenciajudicial de hijo.
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empleador atendiendo a las caracteristicas de la prestacion o de la empresa, y no en funcién de la
trabajadora o con el objetivo de mejorar sus condiciones de trabajo.**

Cabe destacar que como consecuencia de las medidas flexibilizadoras, la Ley Naciona de
Empleo de 1991, establecié que, por medio de una clausula particular en € contrato individual o
por medio de convenios colectivos, se puede reducir la jornada de trabajo méxima legal. Los
convenios pueden establecer métodos de célculo de la jornada méxima sobre la base de promedio,
de acuerdo con las caracteristicas de la actividad (Art. 198, LCT por Ley N° 24.013).

e) Licencias por enfermedad de los hijos y cuidado de nifios

No existen disposiciones explicitas a respecto, salvo la opcién que habilita el Art. 183 LCT
de gercer voluntariamente el estado de excedencia por causa justificada debido a la necesidad de
cuidado de un hijo enfermo menor de edad a su cargo. Tal como fue sefialado, esta opcion es
solamente valida para la madre, con excepcidn de muchos convenios colectivos de trabajo que si
incluyen prescripciones que facultan al padre a hacer uso de la misma.

Recuadro 3
EL TRABAJO INFANTIL: ¢ REPRODUCCION DEL DOBLE TURNO FEMENINO?

Resultados de una investigacion sobre trabajo infantil en Argentina han indicado que:
“La incorporacion temprana de las nifias al trabajo, en proporciones préximas a las de los nifios, en el
ambito urbano del pais, resulta en una proporcién mayor de nifias con actividades y tareas laborales, y
con algunos indicios de una mayor carga, cuando se consideran también las actividades de atencién
del hogar. Es mayor la proporcion de niflas que de nifios que trabajan y también tienen
responsabilidades y tareas de atencion del hogar entre los 10 y 14 afios, en todos los tramos de edad.
Es sensiblemente mayor la proporcion de nifias que la de nifios que tienen responsabilidades y tareas
habituales de atencion del hogar. Globalmente, es bastante mayor la proporcion de nifias que la de
niflos que habitualmente trabajan y/o que atienden al hogar”, (Feldman, 2000).

Estos datos indican que la tradicional division del trabajo por sexo, segun la cual a las mujeres
se les asignan las actividades domésticas y el cuidado de nifios pequefios y a los varones la
responsabilidad de aportar los ingresos econémicos, parece vigente en el trabajo que realizan unos y
otras. Y, desafortunadamente, el “doble turno” esta también llegando a las edades méas tempranas del
ciclo de vida. Como consideracién en términos de género, la informacién invita a deducir que si bien
las nifias estan mayoritariamente presentes en las instituciones educativas y su futuro se asocia con la
incorporacién al mundo del trabajo, su socializacion sigue respondiendo a pautas culturales segun las
cuales el mundo doméstico es responsabilidad practicamente exclusiva de las mujeres, aun desde
pequefias.

Fuente: S. Feldman, (2000), “El trabajo infantil urbano en la Argentina”, Buenos Aires, UNICEF (mimeo).

2. Disposiciones relativas a la igualdad entre mujeres y hombres
en el ambito laboral

LaLCT ensuArt. 17 sefidla “ por esta ley se prohibe cualquier tipo de discriminacion entre
los trabajadores por motivo de sexo, raza, nacionalidad, religiosos, politicos, gremiales o de
edad” . En la misma direccion, la Ley N° 20.392 de 1973 establece que:” no se podran establecer
diferencias de remuneracion entre mano de obra masculina y la mano de obra femenina por un
trabajo deigual valor...”.

Por Decreto N° 1.363 de 1997 se ordena la revision de los regimenes que regulan de empleo
publico a los efectos de incorporar las previsones que permitan garantizar € cumplimiento de los
principios relativos a la eiminacion de todas las formas de discriminacion contra la mujer.

4L Por lo mismo este articulo ha sido derogado por la précticay la costumbre.
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Posteriormente en d afio 1999, al celebrarse @ primer convenio colectivo de trabajo en e sector publico,
Se incorporaron mecanismos para garantizar la igualdad de oportunidades en los procesos de seleccion
del persona y laincorporacion de un plan deigualdad de oportunidades en € texto del convenio.

En materia sindical también existe una disposicion referida a la igualdad de trato entre
hombres y mujeres. De esta forma, la Ley N° 23.551 de Asociaciones Sindicales de Trabagjadores
establece que: “Las asociaciones sindicales no podran establecer diferencias por razones
ideol égicas, politicas, sociales, de credo, nacionalidad, raza o sexo, debiendo abstenerse de dar un
trato discriminatorio a sus afiliados’.

En 1998 se firmd el Pacto Federal del Trabajo, suscripto entre representantes del gobierno
nacional y de las provincias, ratificado posteriormente por Ley N° 25.212 del afio 2000, que
incorpora en uno de sus seis anexos un Plan para la Igualdad de Oportunidades entre varones y
mujeres en e mundo laboral. El mismo establece que cada una de las jurisdicciones se
comprometen a disefiar politicas, planes y programas operativos que promuevan la incorporacion
de la mujer a trabgjo en igualdad de oportunidades y trato con los varones. Sin embargo estos
compromisos no se han traducido en accionesy programas concretos.

Cabe destacar que € Comité del PIDESC, en las observaciones findes a informe
reglamentario presentado por Argentina en 1999, advierte con inquietud que de hecho se discrimina
ala mujer, particularmente en materia de empleo e igualdad de remuneracién y pide expresamente
gue el Gobierno de la Argentina adopte medidas para garantizar laigualdad de hecho y de derecho
entre el hombre y la mujer en lo que respecta al disfrute de los derechos econémicos, sociales y
culturales (CDESC, Observacion N° 17 y 32). Esta observacion del Comité la podemos enmarcar
en los postulados del Convenio N°100 y 111 de la OIT que diferencian especificamente el
principio de la no discriminacion de laigualdad formal ante laley, en tanto se considera que no son
sinbnimos sino que la no discriminacién es un principio asimilable alaigualdad real, la cual marca
el camino para la igualdad de oportunidades, generando de esta forma la obligacion para el Estado
de crear las condiciones materiales para efectivizarlas (Marco, 1999).

En € conjunto de medidas de reforma laboral de la década de los noventa, se establecié por
medio de laLey N° 25.013 de 1998 € “despido discriminatorio”, €l cual sera considerado como tal
al originado en motivos. “de raza, nacionalidad, sexo, orientacion sexual, religién, ideologia u
opinién politica o gremial”. Sin embargo, el Decreto N° 1.111/98 vet6 parcialmente dichaley y una
de sus implicancias mas graves fue la desnaturalizacién del despido discriminatorio. El Art. 1° de
este decreto observé las causales de nacionalidad, orientacion sexual, ideologiay opinién politicao
gremial, por lo que esta indemnizacién agravada s6lo se origina en motivos de raza, sexo y religion.

a) Iguales oportunidades de acceso a puestos de trabajo

La LCT establece la no discriminacién como principio general, aunque se mantiene la
regulacion del trabajo de mujeres como un titulo especial. En 1991 se derog6 la prohibicion de
trabajo nocturno para mujeres (que preveia e Art. 173 de la LCT) aunque subsisten para las
mujeres vedas de ocupacion en trabajos penosos, peligrosos o insalubres —Art. 176 LCT—y de
encomienda de trabajos a domicilio —Art. 175 LCT. Asimismo, tal como fue sefialado, Argentina
denuncio los ConveniosN° 4y el 41 delaOIT (Art. 26 Ley N° 24.013).

En materia de empleo publico, se establece que: “el personal tiene derecho a la igualdad de
oportunidades en el desarrollo de carrera administrativa, a través de los mecanismos que se
determinen. Las promociones a cargos vacantes solo procederdn mediante sistemas de seleccion
de antecedentes, méritosy aptitudes’ (Art. 18 Ley N° 25.169 de 1999).

En materia sindical se establece que las asociaciones sindicales garantizaran la efectiva
democracia interna 'y en sus estatutos deben asegurar |a efectiva participacion de los afiliados(as)
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en la asociacion, garantizando la eleccién directa de los cuerpos directivos en los sindicatos locales
y seccionalesy larepresentacion de las minorias en los cuerpos deliberativos.

b) Medidas de accidn afirmativa en materia de empleo

No hay normas especificas que hagan referencia a cuotas para la cobertura de determinados
cargos 0 acceso a ciertos puestos de trabajo.

En el afio 2002 se establecid una accién afirmativa en materia sindical. Asi, el Art. 1° de la
Ley N° 25.674 dispuso que cada unidad de negociacion colectiva de las condiciones laborales,
debia contar con la participacion proporcional de mujeres delegadas en funcién de la cantidad de
trabajadoras de dicha rama o actividad. En el caso de desempefio de cargos electivos, € Art. 3
establecié que la representacion femenina en los cargos electivos y representativos de las
asociaciones sindicales seria de un minimo del 30%, cuando el nimero de mujeres alcanzara o
superara ese porcentua sobre el total de los trabgjadores. En € caso que la cantidad de trabajadoras
no alcanzare el 30% del total de trabajadores, el cupo para cubrir la participacion femenina en las
listas de candidatos a cargos el ectivos seria proporcional a esa cantidad y las listas que se presenten
deben incluir mujeres en esos porcentuales minimos y en lugares que posibiliten su eleccion, sin
Cuyo requisito no se podria oficializar ningunalista.

Existe una discriminacion inversa en muchas de las medidas flexibilizadoras de los ultimos
afos, segun las cuales se establecen medidas de fomento del empleo, a partir de la reduccion de los
aportes de los empleadores a la seguridad social, a aquellos empresarios que contratan mujeres.
El caso més burdo de este tipo de “modalidades promovidas de contratacion laboral” establecia una
rebgja en las contribuciones a la seguridad social de hasta el 50% a aguellos que contrataren
“mayores de 40 afios, mujeres, discapacitados y ex-combatientes de Malvinas’. Este articulo fue
derogado por el Art. 21 delaLey N° 25.013, pero no debido a su neto corte discriminatorio sino en
funcion de la supresion de este tipo de modalidad promovida, subsistiendo sélo dos tipos que son
los contratos de aprendizaje y pasantia.

Posteriores leyes de reforma laboral mantienen €l criterio de “promocion” a partir de la rebaja
de contribuciones patronales por contratacion de “grupos especiales de trabajadores’. Asi la Ley
N° 25.250 establece que € empleador que incremente su némina de trabajadores contratados por
tiempo indeterminado, gozara de una reduccidn de sus contribuciones patronales (exencion de un tercio
de las contribuciones vigentes). Esta reduccion se dlevara a la mitad de las contribuciones cuando se
contrate a un hombre de 45 afios 0 mas 0 unamujer jefade hogar de cuaquier edad, o un joven varén o
mujer de hasta 24 afios. Posteriormente, por medio de un decreto de Poder Ejecutivo se modifico la
norma original a fin de incluir a las mujeres de mas de 40 afios. Ademés de la reduccién de
contribuciones, e Art. 3 establece que € Ministerio de Trabajo apoyara activamente con un subsidio
destinado al pago de las remuneraciones a quienes contraten a los citados grupos de trabajadores.

3. Proteccion de derechos especificos de las mujeres

La legislacion argentina en materia de regulaciones laborales reproduce el tratamiento de la
mujer y de los menores 0 jovenes como grupos especiales de trabajadores. Asi € titulo referido a
trabajo de las mujeres protege lo referido ala maternidad y la principio de la no discriminacién en
general. Sin embargo, no se avanza mas all& de estas regulaciones, alin mas grave con muchas de
las medidas flexibilizadoras de |os Ultimos afios se retrocede en términos de trato igualitario.

En relacién con € acoso u hostigamiento sexual en el puesto de trabgjo solamente se
encuentra reglamentado para los trabajadores de la administracion publica (Ley N° 22.140/80) e
incorporada en el Convenio Colectivo de Trabgjo Genera para la Administracion Plblica. La
citada norma establece en su Art. 28, inciso €): “El personal queda sujeto a las siguientes
prohibiciones, sin perjuicio de lo que al respecto establezcan otras normas: ...realizar con motivo
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0 en ocasion del gercicio de sus funciones, propaganda, proselitismo, coaccion ideolégica o de
otra naturaleza, cualquiera fuese el ambito donde se realicen las mismas.”

4. Disposiciones relativas al servicio domeéstico remunerado

El servicio doméstico es objeto de consideracion discriminatoria, reguldndose alin por medio
de un Estatuto Especial de 1956 y no se aplica la LCT. Si se comparan las disposiciones del
Decreto N° 326/56 con las de la LCT surge claramente una fuerte discriminacion hacia los
trabajadores encuadrados en el primero de los sistemas, fundamentalmente en lo referido a tres
aspectos centrales: (a) Requisitos para gozar de la proteccion de la ley; (b) Sistema de Preaviso, y
(¢) Indemnizacion por extincion del vinculo.

El Decreto N° 326/56 rige las relaciones de trabajo que los empleados presten dentro de la
vida domésticay que no importen para el empleador un beneficio econémico.* No es de aplicacion
para quienes presten servicios por tiempo inferior a un mes, trabajen menos de 4 horas al dia, 0
menos de 4 dias a la semana para el mismo empleador, situaciones que también estan excluidas de
laLCT, por lo gque estas trabajadoras no esta reguladas por ningln régimen legal y su desproteccion
es explicita® Todas |as personas empleadas en el servicio doméstico sin retiro, gozarén de reposo
nocturno diario de 9 horas, descanso diario de 3 horas entre tareas matutinas y vespertinas,
descanso semanal de 24 horas corridas o dos medios dias por semana, vacaciones, licencia por
enfermedad, habitacion amueblada e higiénicay, 1 hora semanal para asistir a servicios de culto.

Respecto del preaviso y la indemnizacién por despido, € sistema del Decreto N° 326/56
posee una proteccion menor que la establecidaen laLCT. El preaviso establecido por €l decreto es
de cinco dias de anticipacion si la antigliedad del empleado fuerainferior a dos afios y diez cuando
fuere mayor (Art. 8). EnlaLCT, por €l contrario, €l preaviso es de quince dias cuando el trabajador
tuviese una antigiiedad en el empleo de més de 30 dias y hasta tres meses, de un mes cuando
tuviese una antigiiedad de hasta cinco afios, y de dos meses cuando fuere superior (Art. 231 LCT,
texto segiin Ley N° 25.013).

Respecto de la indemnizacion por despido, la base de cllculo que establece €l Decreto
N° 326/56 es la mitad que la base tomada en cuenta por la LCT. En el Decreto N° 326/56 la
indemnizacién equivale a medio salario por afio de antigliedad (Art. 9) contra una indemnizacion
de un salario por afio de antigliedad en laLCT (Art. 245 LCT, en rigor es 1/12 parte del salario por
cada mes de antigtiedad, 1o que equivale a 12/12 partes del salario por cada afio). En concreto, una
persona con un afo de antigliedad recibe como indemnizacion medio sueldo en el caso del Decreto
N° 326/56 y un sueldo en el caso delaLCT.

Si bien existen proyectos de ley que buscan reformar este Estatuto, |as Unicas acciones que
se realizaron en esta direccion son del afio 2000, en que se establecié un régimen de promocién de
la regularizacion del empleo doméstico. Establece que los empleadores(as) por medio de aporte
minimo pueden incorporar a las trabajadoras del servicio doméstico a Sistema Integrado de
Jubilaciones y pensiones (SlJyP) y a una cobertura médica basica. Las prestaciones contempladas
son: jubilacién por vejez, retiro por invalidez o pensién por fallecimiento, y cobertura de salud de

42 La argumentacion corriente que se alega para justificar la existencia de este régimen diferenciado para trabajadores del servicio

domeéstico es que & empleador carece de fin de lucro (no obtiene ningin tipo de beneficio econdmico derivado de la relacion
laboral). Sin embargo, es una razén endeble, y en otras éreas existen numerosos empleadores que carecen de finalidad de lucro y alin
asi sus empleados gozan de la proteccién del sistemadelaLCT.

Con respecto a las caracteristicas que exige la ley para que e trabajador esté protegido la LCT solo requiere la relacion de
dependencia (no es necesario un minimo de antigiiedad, ni de dias'y horarios de labor). En cambio, e Decreto N° 326 establece tres
requisitos que deben darse en conjunto para que la proteccion se extienda al trabajador en cuestion. Por caso, una persona que
efectle tareas de servicio doméstico tres dias a la semana durante ocho horas diarias no queda comprendida en e régimen y se la
excluye de las protecciones y beneficios establecidos, mientras que si se tratara de otro tipo de tareas esta persona estaria encuadrada
en laLCT gozando de un marco de proteccién més amplio, Campos (2001).

56



CEPAL - SERIE Mujer y desarrollo N° 56

acuerdo con €l Programa Médico Obligatorio (PMO) para €l trabajador(a) titular. Con un pago
adicional por parte del trabajador(a) puede acceder al PMO para € grupo familiar primario. Las
contribuciones a cargo del empleador ingresardn a Régimen Publico de Reparto del Sistema
Integrado de Jubilaciones y Pensionesy el trabajador(a) podra efectuar aportes voluntarios a fin de
acceder a sistema de capitalizacion.” Esto es, queda totalmente a cargo del trabajador(a) la
obligacion de efectivizar € aportey €l registro.

5. Flexibilizacion laboral

Laflexibilizacion laboral aplicada en Argentina fue explicita, tanto en lo referido al régimen
de contratacion, al salarial y a las condiciones de trabajo, sin ningln tipo de consideracién de los
efectos diferenciados en términos de género.

a) Contractual

La Ley Nacional de Empleo rompié con € principio de contratacion por tiempo
indeterminado al establecer la posibilidad de celebrar contratos por tiempo determinado bagjo la
forma de modalidades promovidas de contratacion.” Esta ley ratifica el Art. 27 de la LCT, dando
por sentado la vigencia del principio de indeterminacion del plazo como forma bésica del contrato
de trabajo, en concordancia con e Art.90 de la LCT. Con relacién a las modalidades de
contratacion previstas en esta ley, se establece que en caso de duda se considerara que el contrato
es por tiempo indeterminado (Art. 27).

Se extiende, y sucesivas leyes posteriores o han ampliado alin més, € periodo de prueba,
gue es el que corre desde €l inicio del contrato de trabajo por tiempo indeterminado y durante los 3
primeros meses del mismo (prorrogables a 6 por convenio colectivo) y en el caso de las pequefias y
medianas empresas, es de 6 meses prorrogables a un afio. Durante el mismo € trabajador goza de
los derechos que le corresponden a su categoria laboral, y tiene derecho a: percibir prestaciones por
accidente y enfermedad (excepto incapacidad absoluta sobreviniente), goza de cobertura en salud
gue brinde la obra social que le corresponde y se encuentra exento de aporte jubilatorio.
El empleador quedaba exento del pago de aportes y contribuciones por jubilaciones y aportes al
Fondo Naciona del Empleo, pero de acuerdo con la modificacion del afio 2000 debe realizar las
contribuciones. En caso de que el empleador renunciara al periodo de prueba se le reducen entre un
tercio y lamitad, de acuerdo alos casos, |as contribuciones patronales y siempre gque incremente la
dotacion de trabajadores.*® Puede extinguir el contrato sin causay sin necesidad de preaviso, y €
trabajador no goza de derecho a percibir indemnizacion. El trabajador no puede ser contratado a
prueba por e mismo empleador mas de una vez.

Otro aspecto a considerar es la disminucion del monto de indemnizacion por despido que
efectud la Ley N° 25.013 (Art. 7). En realidad, esta ley derogo e piso indemnizatorio que preveia
la LCT, que era de dos meses de salario calculados sobre la base de la mejor remuneracion
mensual, normal y habitual (la indemnizacion equivalia a un mes de sueldo por afio de antigtiedad,
con un piso de dos meses). Luego de la sancién de la ley, € piso indemnizatorio se fij6 en 2/12
partes del sueldo, y la base de célculo es de 1/12 parte de sueldo por mes de antigiiedad.*’

R

Decreto N° 290 de 2001 que complementa alaLey N° 25.239 de 1999.

Estas modalidades de contratacion, corrientemente denominadas como “contratos basura’, eximian a empleador de aportes a la
seguridad socid y se extendia @ plazo de contratacion a un maximo de 24 meses. Existieron siete modalidades (de préctica labord para
j6venes, lanzamiento de nueva actividad, pasantia, entre otras) que fueron derogadas en 1998 subsistiendo sdlo dos (pasantiay aprendizaje).
Beccariay Galin (2002) sefialan que en los hechos, més de un 50% de los trabajadores incorporados con estos descuentos lo fueron
fraudulentamente, més de 30 mil, o su regularidad no resulta comprobable porque e empleador no declaré € mes de control del
incremento de la némina de trabajadores. En esta situacién se encuentran mas de 61.000 trabajadores y € costo fiscal de esta norma
superaba en febrero de 2001 los 21 millones de pesos.

Esta modificacion no tuvo fuerte impacto en los trabajadores de mucha antigiiedad, pero implicé précticamente la desaparicion dela
indemnizacion por despido para los trabajadores recién ingresados. Para ponerlo en nimeros, un trabajador con seis meses de
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b) Salarial

LaLey N° 24.700 de 1996 modificaalaLCT en lo referente ala composicién del salario. Se
distinguen beneficios sociaes, prestaciones complementarias y prestaciones no remunerativas. En
el caso de los beneficios sociales, éstos consisten en prestaciones de naturaleza juridica de
seguridad social, no remunerativas, no dinerarias, no acumulables ni sustituibles en dinero, que
brinda el empleador al trabajador(a) por si 0 por medio de tercero y segun la normativa “tiene por
objetivo mejorar la calidad de vida del dependiente o de su familia a cargo”. Integran este tipo de
beneficios: servicios de comedor de la empresa, vales de almuerzo, reintegros de gastos de
medicamentos, canastas y vales de alimentos, provision de ropa de trabajo, reintegros de gastos de
guarderia, provision de Utiles escolares, pago de cursos de capacitacion y gastos de sepelio. En
otros términos, se modifica el principio de intangibilidad del salario, modificandose su
composicién e incorporando “ complementos”.

Recuadro 4
EL PERIODO DE PRUEBA Y LA TRABAJADORA EMBARAZADA EN ARGENTINA

En marzo de 1995 la Ley N°24.465 introdujo disposiciones flexibilizadoras en el &mbito del
derecho laboral. Entre otras, incorpor6 un Art. 92-bis a la LCT con la figura del “periodo de prueba”, que
implicaba interpretar que todo contrato por tiempo indeterminado debia entenderse celebrado a prueba
durante los primeros tres meses, periodo durante el cual cualquiera de las partes podra extinguir la
relacion sin expresion de causa y sin derecho a indemnizacién alguna. Si bien el plazo de prueba fue
reducido posteriormente a 30 dias por la Ley N° 25.013, el principio del periodo de prueba durante el cual
el trabajador despedido no tendria derecho a indemnizacién alguna, se mantuvo inalterado.
Posteriormente volvi6 a extenderse a tres y seis meses, extensibles a seis y doce (Ley N° 25.250).

Sin embargo, los tribunales del trabajo han interpretado esta norma de manera restrictiva, y
han concedido la indemnizacién agravada por despido de una trabajadora embarazada ain cuando la
desvinculacion se produjo durante el “periodo de prueba”. Tanto la Sala Ill y como la Sala IV de la
Céamara Nacional de Apelaciones coincidieron en sefialar que el objetivo del Art. 92-bis de la LCT no
es otorgar un “bill de indemnidad” a favor del empleador para canalizar practicas discriminatorios o
socialmente disvaliosas, por lo cual el despido injustificado de una trabajadora embarazada durante
ese periodo genera la obligacién de indemnizar prevista en el Art. 178 de la LCT. Los jueces
coincidieron en sefialar que la proteccion integral de la mujer embarazada estd especificamente
garantizada por el Art. 16 de la Constitucién Nacional, la Convencién sobre la Eliminacién de Todas las
Formas de Discriminacion contra la Mujer y la propia LCT. Adicionalmente, debe tenerse en cuenta
que la misma Ley N° 25.013 introdujo la figura del despido discriminatorio, considerando que existe
éste cuando el despido fuera originado por motivos de raza, sexo, religion.

Fuente: Camara Nacional del Trabajo (1999), Caso: “Guisado de Jakobs, Paula C., K. B. Servicios S. A.”, Sala lll,
5 de marzo de 1998, en: Derecho del Trabajo-1999-A: 670-674, Buenos Aires.

6. Reforma previsional

La reforma previsiona de 1993 —que entr6 en vigencia en 1994— cred un Sistema
Integrado de Jubilaciones y Pensiones (Ley N°24.241/93) entendiendo por “integrado” a la
coexistencia en una uUnica estructura juridica a dos sistemas. € régimen previsiona publico
organizado bajo criterios de reparto y un régimen de administracion privada con capitalizacion
individual. Cada uno de los sistemas responde a formas diferentes de financiamiento.

En términos generales, el nuevo sistema resultd un régimen mixto asentado en dos pilares:
capitalizacion y reparto. El Régimen Publico de reparto (RPR) cuyo financiamiento proviene de los
aportes de trabajadores autbnomos y con recursos presupuestarios y extrapresupuestarios.

antigiiedad cobraba, en d vigo sistema, dos meses de sueldo como indemnizacién por despido; en cambio, luego de la Ley
N° 25.013, su indemnizacion se reduce a 6/12 partes del sueldo (€l 25% de la anterior). Este sistema (aumento del periodo de
prueba, Ley N° 25.250, y reduccion del monto de la indemnizacion por despido, Ley N° 25.013), facilita la rotacion en los puestos
de empleo sin mayores costos para los empleadores (Campos, 2001).
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El Estado Nacional otorga cinco tipos de prestaciones: (i) Prestacién Bésica Universal (PBU), que
se paga a todos los afiliados a SIJP, cualquiera que sea € régimen elegido; (ii) prestacion
Compensatoria (PC), destinado a los que estaban dfiliados a anterior sistema previsional;
(iii) Prestacién Adicional por Permanencia (PAC), a la gque tienen derecho aquellos afiliados que
hayan optado por permanecer en el régimen de reparto; (iv) Prestacion por edad avanzada,
reconocida a aguellos afiliados que no cumplen con los requisitos necesarios para acceder a alguna
de las prestaciones mencionadas anteriormente y (v) Retiro por Invalidez y Pensién por
Fallecimiento. Este régimen funciona bajo administracion estatal.

El Régimen Mixto de Capitalizacién (RMC), es administrado por las entidades privadas de
capitalizacién denominadas Administradoras de Fondos de Jubilaciones y Pensiones (AFJP) que
resultaren de los aportes individuales y cuyo financiamiento se asegura por medio de |os aportes
directos de los afiliados. Este sistema vincula estrechamente a los aportes con los beneficios, se
establece una redistribucion de ingresos a interior de los asegurados, controlada a través de un
beneficio uniforme y con cumplimiento estricto de afios de aporte requeridos. Los beneficios que se
reconocen son: (i) Jubilacion Ordinaria, financiada por € saldo de la cuenta y percibida segun la
modalidad elegida por el beneficiario (Retiro Programado, Renta Vitalicia Previsional o Retiro
Fraccionado); (ii) Retiro por Invalidez; (iii) Pension por Fallecimiento del afiliado activo o del
beneficiario de la Pensién de Jubilacion o del Retiro Transitorio por Invalidez.

Los mayores de 18 afios, que se desempefien en relacion de dependencia en la actividad
publica o privada o lo realicen en forma auténoma, integran obligatoriamente el sistema. Quedan
excluidos el personal militar de las fuerzas armadas, las fuerzas de seguridad, personal policia y
algunas cgjas provinciales, que cuentan con regimenes especiales. En los hechos, € sistema
excluye del beneficio previsional a los trabajadores(as) precarios, (empleo no registrado)
trabajadores(as) rurales (de bajos niveles de ingreso), servicio doméstico parcialmente, ya que
como se sefial 6 es una opcién voluntaria del empleador, y todo tipo de trabajo no remunerado.

El financiamiento se asegura con los aportes patronales y el aporte personal directo de los
trabajadores(as): aquellos que se encuentran en relacion de dependencia aportan e 11% de la
remuneracién, los empleadores contribuyen con el 16% de la remuneracion de sus empleados. A
partir de 1993 en adelante sucesivos decretos fueron disminuyendo las contribuciones patronales, y
en 1998 e promedio era de 10,9%. En el caso de los trabajadores(as) auténomos deben aportar
obligatoriamente el 27% de la renta presunta, que se destinan 11 puntos a financiar el régimen que
haya elegido el trabajador auténomo y los otros 16 puntos se destinan a financiamiento del
régimen de reparto. Entre e afio 2001 y 2002 se aumentaron los aportes de los trabajadores
auténomos, por mecanismos de compensacion con el impuesto al valor agregado y en el afio 2001
seredujo e aporte al régimen de capitalizacion del 11% al 5%, para subirlo nuevamente al 7%.

Las condiciones de acceso a beneficio de la jubilacion ordinaria son las siguientes: alos 65
anos los hombres y 60 mujeres, con 30 afios de servicios 'y 22 de aportes. El Art. 19 establece que
para cualquiera de los regimenes previstos, las mujeres podran optar por continuar su actividad
laboral hasta los 65 afios. Se puede compensar con sobre-edad los afios de servicios faltantes
(2 afios de sobre-edad y 1 afio de servicios).” El Art. 111 permite que el afiliado, de comtin acuerdo
con el empleador, siga trabajando después de alcanzada esta edad y postergar € inicio de la
percepcién de su jubilacion.

El Art. 53 establece que en caso de muerte del jubilado, del beneficiario de retiro por
invalidez o del afiliado en actividad, gozaran de pension la viuda, € viudo, la conviviente, €

% g una mujer se integra al mercado laboral a los 25 afios de edad, al terminar su carrera universitaria, sdlo puede evitar realizar
aportes por 15 afios. Sin embargo, siempre puede optar por continuar su actividad laboral hasta los sesenta y cinco afios. Si 1o
hiciera, podra compensar e exceso de edad con la falta de servicios, en la proporcion de dos afios de edad excedentes por uno de
servicios faltantes. Un hombre que se integra ala misma edad puede no realizar aportes por un lapso de 20 afios (Pautassi, 2002).
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conviviente; y los hijos solteros, las hijas solteras y las hijas viudas hasta los 18 afios de edad. El
viudo o €l conviviente deben demostrar que eran dependientes de la causante, pero no sucede lo
mismo con las beneficiarias mujeres. Para que la 0 € conviviente acceda a la pension, se requiere
gue € o la causante se haya separado de hecho o legamente, o haya sido soltero, viudo o
divorciado y “hubiera convivido publicamente en aparente matrimonio” por lo menos 5 afios antes
del fallecimiento. El plazo de convivencia se reduce a 2 afios cuando existen hijos reconocidos por
ambos. El derecho a pension del o la conviviente excluird al conyuge supérstite si fue declarado
culpable de la separacion personal o del divorcio. Si no lo fueray s e causante hubiera estado
contribuyendo al pago de alimentos o éstos hubieran sido demandados judiciamente, o si hubiera
dado causa a la separacion personal o a divorcio, la prestacion se otorgara al conyuge y a
conviviente por partesiguales.

Diversas medidas complementarias se establecieron con posterioridad a la Ley N° 24.241.
Asi en marzo de 1995 se sanciona la Ley de Solidaridad Previsional, que autoriza a los
jubilados(as) a seguir trabajando. Establece que el Estado Nacional solo garantiza el pago de los
haberes hasta el monto de los créditos presupuestarios, reconoce la movilidad que establezca €l
presupuesto nacional y en ninglin caso estara en relacion con las remuneraciones. Con esta horma,
se dejaron de lado dos principios bésicos de la seguridad social: el principio sustitutivo de los
haberes previsionales, y € de redistribucion de larenta nacional. La Ley de Solidaridad Previsional
elimind las prestaciones definidas, igualando al sistema publico y privado en la incertidumbre
respecto de qué prestaciones corresponden a cada beneficiario. Es decir, nadie sabe qué y cuanto
cobrard, quedando en manos del Legislativo € monto y actualizacion de las prestaciones y en
manos del g ecutivo si contempla presupuesto paratal fin.

En 1997 comenz6 aregir el régimen de jubilacion para amas de casa, dirigida Unicamente a
aquellas mujeres que no realicen ningun tipo de actividad auténoma y/o dependiente, siendo la
dedicacion exclusiva a la labor doméstica el fundamento de la norma. De esta forma podran
afiliarse en forma voluntaria a una AFJP y pagar un aporte. No se consideran aportes previos en
ninguno de los regimenes previsionales. Es escaso € nimero de afiliadas a este sistema, no
habiendo tenido practicamente impacto alguno.

Un aspecto no menor es la comision gue cobran las entidades para administrar las cuentas de
capitalizacién individual: en algunos casos esfijay llegaa 4%y en otros varia de acuerdo alo que
ofrece cada AFJP y se calcula sobre €l total del salario, pero que en relacion a aporte total es mas
del 30%. Si este porcentaje se aplica sobre la remuneracién sin dudas resulta més oneroso a
guienes tienen menores ingresos, entre los cuales las mujeres son mayoria, y que se traduce en
menos saldo acumulado y contrario a lo anunciado, no resulta un incentivo para € ahorro.
A €llo debe agregérsele el uso de tablas actuariales de mortalidad (GAM-71) que no condicen con
los célculos de mortalidad de Argentinay resultan alin més desfavorables para las mujeres.

AUln mas grave es la bgja cobertura del sistema, la cual aumenta debido a las condiciones
mas restrictivas para acceder al beneficio y a la evasién de aportes por parte de los propios
asegurados y la rebagja en la contribucion de los empleadores, poniendo en serio riesgo la
continuidad del sistema. El sistema integrado de jubilaciones y pensiones recibié en diciembre de
2001 solamente los aportes del 28% de los trabajadores que estan registrados, tanto del régimen de
reparto como en capitalizacion. El indice marca un récord histérico en el nivel deincumplimientoy
confirma el agravamiento de la crisis de la seguridad social, alentada por €l alza del desempleo, la
informalidad, la mora de los auténomos y €l incremento de las retenciones indebidas por parte de
empresas que, crisis mediante, encuentran por esa via una suerte de “financiacion”.

Seglin los datos de la Superintendencia de AFJP, en junio de 2003 e sistema contaba con
11,5 millones de &filiados, de los cuales 2,2 millones (19%) corresponden a régimen de reparto y
9,3 millones (81%) corresponden a afiliados al régimen de capitalizacién. Los aportantes efectivos
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sblo alcanzaron los 3,7 millones, de los cuales 0,6 o hicieron a régimen de reparto y 3,1 millones
en el de capitalizacion (SAFJP, 2003).

En términos de cobertura, € sistema muestra un deterioro sostenido a lo largo de los nueve
anos de funcionamiento: en mayo de 2003 la cobertura fue del 43% de los ocupados y del 36% de
la Poblacién Econémicamente Activa (PEA). Del tota de aportantes a sistema, € 94% son
trabajadores en relacién de dependencia: 84% en el de reparto y 96% en capitalizacion. El 67% de los
aportantes a SIJP fueron hombres, proporcion inferior en reparto (62%) que en capitalizacion (68%)
(SAFJP, 2003). Las proyecciones y andlisis coinciden en que € déficit previsiona seguira creciendo,
gue los montos de los haberes jubilatorios continuaran cayendo, y € Estado seguird asumiendo
mayores costos fiscales. Actual mente se encuentra en discusion una nuevareformaaeste sistema.

. Reforma en el programa de asighaciones familiares

El programa de asignaciones familiares, que tiene a su cargo la cobertura de las
contingencias socioeconémica de “Constitucion y Expansiéon Familiar” funciona como un
programa de seguro social. Como consecuencia de las reformas de la década del noventa, por Ley
N° 24.714/96 fueron suprimidas una serie de asignaciones familiares antes existentes (asignacion
por familia numerosa, por hijo en edad escolar) y solamente quedaron vigentes las siguientes:
asignacion por hijo(a), por hijo(a) con discapacidad, asignacion prenatal; por maternidad, por
nacimiento, por matrimonio y por adopcion. A su vez, se fija una escala que prevé una disminucion
del monto abonado a medida que aumenta el nivel salarial, estableciendo que a partir de los mil
quinientos pesos (aproximadamente 500 ddlares) no se percibiran estas prestaciones.

En e afio 1992 se establecio € seguro de desempleo que funciona como un programa
focalizado para trabajadores asalariados formalizados. Para recibir la prestacion es necesario
encontrarse en situacion legal de desempleo y disponible para ocupar un puesto de trabgjo
adecuado, estar inscripto en el Sistema Unico de Registro Laboral, haber cotizado a Fondo
Naciona del Empleo durante un periodo minimo de doce meses durante |os tres afios anteriores al
cese del contrato de trabajo que dio lugar ala situacion legal de desempleo, no percibir beneficios
previsionales o prestaciones no contributivas (Ley N°24.013 de 1991). La asignacion por
desempleo incluye prestaciones médico-asistenciales, pago de las asignaciones familiares
correspondientes y el cdmputo de las prestaciones previsionales. La financiacién de este programa
estd a cargo del Fondo Nacional de Empleo, y deja de lado a la gran cantidad de desempleados
formales o del sector informal, 1o cual explica en gran medida su baja cobertura.

7. Incorporacion de capacitacion y formacion profesional

LaLey N° 24576 incorpora explicitamente en el capitulo VIII delaLCT que: “ la promocion
profesional y la formacion en el trabajo, en condiciones igualitarias de acceso y trato sera un
derecho fundamental para todos los trabajadoresy las trabajadoras” .

Las demés disposiciones sancionadas en las leyes de reforma laboral incorporan también la
capacitacion laboral y formacion profesional, aunque €l tratamiento que realizan la consideran
como si fuese neutra en términos de género reproduciendo patrones netamente discriminatorios en
la oferta de formacién profesional. Solo para citar un gemplo, el Proyecto Joven (1992-1999)
destinado a capacitar jOvenes para ingresar a primer empleo, que contd con financiamiento del
Banco Interamericano de Desarrollo (BID), la mayor participacion de la mujer coincidid con los
estereotipos laborales, en tanto los varones se orientaron hacia cursos dirigidos a adquirir
competencias en €l sector industrial, en cambio las mujeres tomaron cursos orientados a sector
servicios.”® Es decir, en todos |0s casos que se menciona la formacién profesional y la reinsercién
ocupacional de trabajadores se |0 hace sin ningun tipo de especificidad para hombresy muijeres.

4 Las especialidades mayoritariamente ofertadas para las mujeres fueron: atencion de ancianos, peluqueriay servicio de belleza, salud,
seguridad, higiene y proteccion del medio ambiente, hoteleria y turismo, administracién, promocion y ventas, gastronomia.
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B. Chile

El Cbdigo del trabajo de Chile subraya su funcion como instrumento regulador de relaciones
laborales, que comprende como reciprocas, a tiempo que sostiene la subordinacion como egje de la
relacion. Estipula: “Las relaciones laborales entre los empleadores y los trabajadores se regularan
por este codigo y por sus leyes complementarias’, (Art. 1). En € Art. 7, define a los contratos
individuales de trabajo como: “una convencioén por la cual el empleador y € trabajador se obligan
reciprocamente, éste a prestar servicios personales bajo dependencia y subordinacion del primero,
y aquel a pagar por estos servicios una remuneracion determinada” .

De tal modo, y més alé& de la reciprocidad enunciada, €l cédigo asume la jerarquia que
envuelve a las relaciones laborales, en especial aquellas congtituidas entre los empleadores y los
trabajadores. La misma existencia de un Cadigo del Trabajo basado en laidea de subordinacion del
trabajador, permite suponer gue varios derechos de |os trabajadores pueden contar con grados de
proteccion menores respecto a legislaciones asentadas, por € emplo, en principios de justicia social
gue procuren explicitamente la proteccion de derechos.

En cuanto a trabagjo de las mujeres, e cbédigo chileno pone un importante énfasis en la
proteccion de la maternidad, que se condice con €l principio constitucional que sefiala que la
familia es |a base de la sociedad y que es deber del Estado contribuir a su fortalecimiento, pero que
apenas se acompafa con disposiciones equivalentes sobre otros derechos de las trabajadoras (por
gjemplo, relativas ala proteccion contra el acoso sexual).

1. Disposiciones relativas a la armonizacion del trabajo con
responsabilidades familiares

a) Proteccién de la maternidad

El Codigo del Trabajo chileno dedica uno de los tres titulos incluidos en €l libro Il “De la
proteccion de los trabagjadores’, a la proteccion de la maternidad (Art. 194 a 208). Las
disposiciones de dicho titulo (titulo Il del libro 11) rigen paratodas las mujeres que estén acogidas a
algin sistema previsional. Su definicion es suficientemente amplia como para incluir a “los
servicios de la administracion publica, los servicios semifiscales, de administracion autonoma, de
las municipalidades y todos |os servicios y establecimientos, cooperativas o empresas industriales,
extractivas, agricolas o comerciales, sean de propiedad fiscal, semifiscal, de administracion
auténoma o independiente, municipal o particular o perteneciente a una corporacion de derecho
publico o privado (...) y a todas las trabajadoras que dependan de cualquier empleador,
comprendidas aquellas que trabajan en su domicilio” (Cédigo del Trabajo, Art. 194).

Adicionalmente, se agregan dos disposiciones que protegen € trabajo de las mujeres durante
el periodo de embarazo: (i) una de ellas, defiende e puesto de trabajo de la mujer “durante el
embarazo y hasta un afio después de expirado el descanso de maternidad” (Art. 201). Asi, e
empleador, durante dicho periodo sdlo podra poner fin a contrato con autorizacion del juez
competente (Art. 174), y (ii) la otra norma protectiva, se relaciona con el cuidado de la salud de la
embarazada. Esta norma sefiala que “durante €l periodo de embarazo, la trabajadora que esté
ocupada habitualmente en trabajos considerados por la autoridad como perjudiciales para su
salud, deberd ser trasladada, sin reduccién de sus remuneraciones, a otro trabajo que no sea
perjudicial para su estado” (Art. 202).

En € sector industrial las especialidades seleccionadas por las mujeres son: industria del cuero y calzado, industria textil,
laboratorios quimicos. En e sector primario se evidencia una alta preferencia por actividades relacionadas con jardineria, poda y
forestacion. Barrancos (1998) sefiala que € movimiento de mujeres tuvo escasa participacion en las iniciativas de capacitacion y
muchas organi zaciones de mujeres han insistido en presentar disefios de capacitacion redundantemente reproductivos.
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Una normativa novedosa, aprobada en 1998 (Ley N° 19.591), prohibe la solicitud de un “test
de embarazo”, y de este modo, “prohibe condicionar € acceso, la movilidad, los ascensos y la
renovacion del empleo de las mujeres a la inexistencia de embarazo; elimina la excepcion que le
afectaba a |las trabajadoras de casa particular, en el sentido de que estaban excluidas del derecho
a gozar del fuero maternal” (SERNAM, 2003).

b) Licencias por maternidad o por paternidad

La legislacion laboral chilena otorga licencia por maternidad de dieciocho semanas. seis
previas a parto y doce posteriores al mismo. Dicha licencia es de carécter irrenunciable, por lo que,
durante este plazo, queda prohibido el trabgjo de las mujeres y sus puestos de trabajo deben ser
conservados (Codigo del Trabajo, Art. 195). En el caso de los padres, la licencia por nacimiento
—0 muerte— de un hijo es de tan sdlo un dia (Art. 66).

Es interesante observar que Chile tal vez sea de los pocos paises que especifica con claridad
los casos en los que la licencia por maternidad se trasladara al padre. En este sentido, se establece
que: “si la madre muriera en el parto o durante el periodo del permiso posterior a éste, dicho
permiso o el resto de é que sea destinado al cuidado del hijo, corresponderé al padre’ (Codigo
del Trabajo, Art. 195).

De tal modo, el codigo parte del supuesto que, mientras la madre viva, la responsabilidad de
la crianza de nifios durante los primeros meses es suya, pero en caso de que ésta fallezca, los
derechos vinculados con el cuidado de sus hijos se trasladan al padre.

La Ley N° 19.250, que otorgd e permiso postnatal al padre en caso de falecimiento de la
madre durante €l parto o el periodo de licencia, |0 excepcionaba del fuero que tienen las mujeres
trabajadoras y que impide que las expulsen del trabajo hasta un afio después de expirado € permiso
postnatal. Mediante una nueva Ley (N° 19.670) de abril del 2000, se equiparan los derechos de los
padres, garantizandoles no solo e permiso postnatal por causa de muerte de la madre sino también
la proteccion frente al despido durante el periodo de permiso. Asimismo, esta ley otorga fuero por
un ano alas mujeres y a los hombres viudos o solteros que manifiesten al tribunal su voluntad de
adoptar un hijo en conformidad a las disposiciones de la ley de adopcion. El afio de fuero, se
cuenta, en este caso, desde que € juez dicte la resolucion que confia e cuidado persona o la
tuicién del nifio(a) a estos trabajadores.

La proteccién de la licencia por maternidad se especifica de tal modo que el Codigo del
Trabajo prevé tanto episodios de enfermedad de la mujer durante € embarazo, y como
consecuencia del mismo (comprobados mediante certificado médico), como el retraso del
nacimiento una vez pasadas las seis semanas de permiso previo a parto. En ambos casos, la
legislacion garantiza licencias adicional es para la trabajadora (Codigo del Trabajo, Art. 196)%.

Igualmente, hace parte del texto del Codigo del Trabajo el derecho de la mujer trabajadora
de recibir subsidio por maternidad durante el periodo de descanso por maternidad.* Dicho subsidio
sera “equivalente a la totalidad de las remuneraciones y asignaciones que perciba, del cual solo se
deduciran las imposiciones de prevision y descuentos legales que correspondan” (Cadigo del
Trabajo, Art. 198).

% El Art. 196 del Codigo del Trabajo sefidda “S durante el embarazo se produjere enfermedad como consecuencia de éste,

comprobada con certificado médico, la trabajadora tendra derecho a un descanso prenatal suplementario cuya duracién sera
fijada, en su caso, por los servicios que tengan a su cargo las atenciones médicas preventivas o curativas. S el parto se produjere
después de las seis semanas siguientes a la fecha en que la mujer hubiere comenzado el descanso de maternidad, el descanso
prenatal se entender& prorrogado hasta el alumbramiento y desde |a fecha de éste se contara el descanso puerperal, lo que debera
ser comprobado, antes de expirar el plazo, con €l correspondiente certificado médico o de la matrona”.

Cabe sefialar que la Ley N° 18.418, de 1985, dictamind que € financiamiento de este beneficio previsional sea integramente de
cargo fiscal, dgando asi de ser financiado mediante cotizaciones.
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Para acceder al subsidio, las trabajadoras dependientes deben tener un minimo de seis meses
de afiliacién previsional y tres meses de cotizacion dentro de los seis meses anteriores a la fecha
inicial de la licencia médica correspondiente. Mientras que las trabajadoras independientes deben
tener un minimo de doce meses de afiliacion previsional y seis meses de cotizacién dentro de los
doce meses anteriores a la fecha inicia de la licencia médica correspondiente. La férmula para
calcular d monto correspondiente a subsidio maternal, fue especificada mediante una ley
complementaria, que busca asegurar que €l subsidio sea similar al monto de su remuneracion real
(Ley N° 19.299, promulgada el 8 de marzo de 1994).>

Por otra parte, los y |as trabajadores que tengan a su cuidado un nifio menor de seis meses de
edad, “por habérsele otorgado judicialmente la tuicion o € cuidado personal del menor como
medida de proteccion”, también tienen derecho a permiso y subsidio hasta por doce semanas
(Cddigo del Trabgjo, Art. 200).

c) Guarderias sin costo para él(la) trabajador(a)

El Codigo del Trabajo chileno establece que “los establecimientos que ocupan veinte 0 mas
trabajadoras de cualquier edad o estado civil, deberan tener salas anexas e independientes del
local de trabajo, en donde las mujeres puedan dar alimento a sus hijos menores de dos afios y
dejarlos mientras estén en el trabajo” (Codigo del Trabajo, Art. 203).

Desde 1998, se amplia € beneficio de salas cuna a | as trabajadoras de cadenas de empresas.
De este modo €l minimo de 20 trabgjadoras para acceder a este derecho no se exige en cada
establecimiento o filial, sino en la empresa en su totalidad. Asi, por gemplo, aquellas mujeres que
trabajan en unatienda que es parte de un Centro Comercial, tendrén derecho asala cunasi esque a
sumar todas las mujeres que trabgjan en la misma tienda, pero en otros locales suman en total 20
trabajadoras. Esta disposicion parte del supuesto que seré la mujer trabajadora —y no € padre—
quien asistird a lugar de trabajo con sus hijos(as). Por otra parte, a focalizar sobre el niumero
minimo de mujeres empleadas para cumplir con esta norma (y no, por €jemplo, con el nimero total
de empleados, independientemente de su sexo), admite la posibilidad que las empresas contraten
hasta el limite de 19 trabajadoras mujeres para eludir la responsabilidad sefialada, en la medida en
que €l codigo subraya que la existenciay el mantenimiento de las salas 0 “casas cunas’ sera una
responsabilidad de |os empleadores (Art. 205).

El Estado interviene en este punto en relacion a “control edilicio” de las salas destinadas a
los nifios. De tal modo, el codigo establece que tanto la construccién como la modificaciéon de
dichas sadas, debera ser aprobada por € organismo responsable del Ministerio de Educacion
Plblica (Cédigo del Trabajo, Art. 204 y 205). SAlo en periodos vacacionales, pueden utilizarse los
Jardines Infantiles con los que cuenta el sistema de educacién publica para “ejercer las funciones
desalascunas’ (Art. 203).

Por otra parte, es también responsabilidad del empleador € contar con una persona
competente a cargo de la atencién y cuidado de los nifios, quien preferentemente sera auxiliar de
enfermeria (Art. 205). El cédigo no alude, sin embargo, a nimero de personas a cargo de las casas
cunaen relacion con la cantidad de nifios a ser atendidos.

52 Los subsidios que se otorgan se rigen por lo establecido en dicha ley; por |as Leyes N° 18.418 y 18.469, y por & Decreto Fuerza de

Ley (DFL) N° 44 del Ministerio del Trabajo y Prevision Social. El monto del subsidio se calcula considerando € promedio de la
remuneracion mensual y/o subsidios que se hayan devengado en los tres meses anteriores a aquel en que seinicie lalicencia en el
caso de las trabajadoras dependientes, y en los seis meses anteriores en e caso de las trabajadoras independientes. No obstante,
existe un tope méximo para el beneficio, consistente, para las trabajadoras dependientes, en € promedio de remuneraciones de los
tres meses anteriores a séptimo mes calendario que precede a inicio de la licencia, incrementado en la variacion del IPC mas un
10%. Para las trabajadoras independientes, el tope es similar; pero se consideran los tres meses anteriores a octavo mes calendario
que precede a inicio delalicencia.
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d) Reglamentacion de horarios de la jornada de trabajo

El Cbdigo del Trabajo chileno solamente contiene disposiciones diferenciales relacionadas
con los horarios de trabajo de hombres y mujeres en los casos en que | as trabgjadoras se encuentren
embarazadas 0 requieran de tiempo para aimentar a sus hijos peguefios. Entre los trabgjos
considerados perjudiciales parala salud de las mujeres embarazadas, se consideran aguellos que se
gjecuten en horario nocturno o se realicen en horas extraordinarias de trabajo (Codigo del Trabajo,
Art. 202). En relacion con los horarios para alimentar a los nifios pequefios, €l codigo sefida que
“las madres tendrén derecho a disponer, para dar alimento a sus hijos, de dos porciones de tiempo
que en conjunto no excedan de una hora al dia” (Codigo del Trabajo, Art. 206).

e) Licencias por enfermedad de los hijos y cuidado de nifios

El Art. 199 del Cédigo del Trabajo garantiza permisos para la madre trabajadora o €l padre
trabajador en los casos en gue su nifio menor de un afio “requiera de atencién en el hogar con
motivo de enfermedad grave’.>® Si ambos padres fueran trabajadores, la licencia la podra tomar
cualquiera de €ellos, a eleccion de la madre. En cambio, si la madre hubiera fallecido, o la tuicién
del nifio estuviera a cargo del padre, esta licencia la gozara el trabajador. Esta disposicién aplica
del mismo modo para trabajadores y trabajadoras que tengan a su cuidado a un menor de un afio,
siempre gque detenten latuicion o el cuidado del nifio debidamente otorgada por laviajudicial.

Por otra parte, en caso de enfermedad grave de hijos menores de 18 afios, existe unaley que
establece la posibilidad de ausentarse del lugar de trabajo hasta por 10 jornadas en un afio
calendario ala madre trabajadora (o a padre, cuando ambos trabajan y |la madre decide que sea é,
0 cuando ella falta por cualquier causa), en el evento de que la salud de un hijo requiera de la
atencion personal de sus padres por accidente grave, enfermedad terminal en su fase fina o
enfermedad grave, aguda y con probable riesgo de muerte. EI mismo beneficio se concede a quien
tenga la tuicion del menor de 18 afos gque se encuentre en alguna de dichas situaciones. Se
contemplan, asimismo, diferentes formas de compensacion de las jornadas no trabajadas, las que se
deberan establecer de comun acuerdo por las partes. (Ley N° 19.505, de 1997).

2. Disposiciones relativas a laigualdad entre mujeres y hombres
en el &mbito laboral

a) Iguales oportunidades para hombres y mujeres en el acceso a puestos
de trabajo

El Codigo del Trabajo establece la no discriminacion como principio general, sefialando que:
“son contrarias a los principios de las leyes laborales los actos de discriminacion”. Como actos
discriminatorios se entienden todas las: “distinciones, exclusiones o preferencias basadas en
motivos de raza, color, sexo, edad, estado civil, sindicacion, religion, opinion politica,
nacionalidad, ascendencia nacional u origen social que tengan por objeto anular o alterar la
igualdad de oportunidades o de trato en el empleo y la ocupacién” (Cédigo del Trabajo, Art. 2).

Esta disposicion ha sido reforzada a través de la Ley N° 19.759 de 2001, que reforma varios
aspectos del Cédigo del Trabajo. Especificamente, fue gracias a esta normativa que se eliminé la
discriminacién laboral por edad y estado civil. Esta ley, segin el SERNAM (2003): “perfecciona
las normas sobre discriminacion en el empleo y en el acceso a una fuente laboral, estableciendo
sanciones, entre otras normas, para la exigencia de requisitos de edad y apariencia fisica para
acceder a un empleo. Posteriormente, esta norma contenida en el Art. 2° del Cédigo del Trabajo,
fue complementada con lo que al respecto se estableci6 en las Reformas Laborales” ™

% Al igual que en @ caso de subsidio por reposo maternal, este subsidio, referido a “enfermedad grave de hijo menor a un afio” esun

beneficio de exclusivo cargo fiscal, formando parte del Fondo Unico de Prestaciones Familiares y Subsidios de Cesantia, cuya
administracion financiera, control y tuicién son de cargo de la Superintendencia de Seguridad Social.
% Mediante Ley N° 19.739, publicada e 6 dejulio de 2001; (www.sernam.gov.cl).
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b) Medidas de accion afirmativa en materia de empleo
La legidacion no especifica disponibilidad de cuotas 0 agun otro tipo de medidas de accion

afirmativa. Tampoco existen disposi ciones especificas en términos de igual remuneracion por igual tarea.
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Recuadro 5
BUENAS PRACTICAS EMPRESARIALES Y CONCILIACION ENTRE TRABAJO Y FAMILIA

La nocién de responsabilidad social de la empresa supone que la gestion de recursos humanos
beneficia tanto a los empleados como a las compafiias y que la promocion de la equidad de género es
una herramienta en la gestion de recursos humanos que permite aprovechar la creciente cantidad de
mujeres que se incorporan en el ambito laboral. Con esta perspectiva, algunas empresas han incorporado
codigos de buenas practicas tendientes a lograr una mayor equidad de género en el interior de la
empresa. Entre ellas, se puede mencionar la experiencia de la Clinica Los Coihues, de Santiago de Chile.

En su Cédigo de Buenas Practicas Laborales para Trabajadores y Trabajadoras, adoptado en
noviembre de 2002, se incluy6, entre otras medidas: (i) el reconocimiento explicito de la igualdad de
oportunidades, (ii) el asesoramiento e informaciéon por parte de un asistente social para consultas
personales y de derivacion para consultas legales, (iii) medidas tendientes al fortalecimiento de la
familia: organizacion de jornadas de celebraciones con los hijos, visitas de los nifios al lugar de trabajo,
dos permisos anuales para asistir a eventos escolares importantes; (iv) medidas de capacitacion y
desarrollo personal, asumiendo costos de capacitaciéon y los reemplazos que sean necesarios;
(v) beneficios econémicos tales como la contratacién de un seguro de vida y accidentes, becas para
hijos escolares destacados y premio por desempefio.

Un estudio del BID buscé realizar un balance econémico neto de las politicas (beneficios
directos menos costos directos) y llegd a la conclusion que los beneficios son mayores que los costos
de implementar las medidas: la promocién de medidas de conciliacion entre la vida laboral y familiar
son un “buen negocio” para la clinica, mientras que las medidas del Cédigo de Buenas Practicas
Laborales han servido como atenuante en la disminucion de la satisfaccion laboral de los trabajadores
de la clinica. Si bien la implementacién del cédigo fue reconocido en algunos casos por los empleados
como positiva, esto no fue suficiente para revertir los motivos de disconformidad de algunos
empleados. En ese sentido, el bajo nivel de satisfaccion de los empleados en cuanto a sus
remuneraciones —cuya atencion no fue incluida entre las “buenas practicas” de la empresa—
resienten la relacién laboral e impactan en forma directa en el bienestar de los empleados.

Un documento de trabajo del Servicio Nacional de la Mujer, por el contrario, reconoce que
entre las medidas tendientes a la conciliacion de la vida laboral y la familiar, un primer grupo altamente
valorado por los trabajadores de empresas chilenas, tanto de capital nacional como extranjero, son las
medidas econémicas. Segun este estudio, tales medidas configuran lo que el mundo laboral chileno
entiende por “necesidades de conciliacion”, y comprende (i) bonos y aguinaldos, (ii) convenios con
empresas para adquirir bienes a precios de descuento; (iii) acceso a bienes o servicios producidos por
la misma empresa, a precios de descuentos; (iv) fondos de retiro o préstamo, y (v) apoyo al ahorro
para la vivienda. Las medidas de naturaleza econémica se complementan con otras tendientes al
reconocimiento de la familia del trabajador como parte de su realidad, a través de distintos medios
tales como el acercamiento del cényuge y los hijos al lugar de trabajo y medidas directamente
relacionadas con las responsabilidades familiares, como el establecimiento de salas cuna, permisos
para amamantar o permisos especiales por motivos familiares. Por su parte, los hallazgos muestran
algunas diferencias entre las medidas tomadas por empresas de origen extranjero las que,
generalmente, adoptaron las medidas mas innovadoras (como la posibilidad de trabajar desde el
hogar, la jornada flexible por objetivos, la reduccién de la jornada de trabajo). Aun asi, tampoco puede
afirmarse que las medidas orientadas a la conciliacién fueran un comin denominador de todas las
empresas internacionales relevadas; como tampoco el fenémeno no acarreaba un cambio significativo
de los roles de género al interior del hogar ni en la estructura del mundo laboral.

En sus conclusiones, el SERNAM afirma que no existen modelos ni politicas de conciliacion de
vida laboral y familiar en las empresas chilenas, sino una suma de medidas y précticas, en la mayoria
de los casos desarticuladas y carentes de racionalidad, que tienen su origen en diversas fuentes:
legales, logros de sindicatos, sensibilizacion de empresarios o directivos frente a los problemas
recurrentes de los y las trabajadores, etc. Coincidentemente, hacia el interior de las empresas no hay
claridad en cuanto al origen de aquello que los y las trabajadores(as) perciben como un beneficio o una
concesion, pero que no es planteado en términos de derechos, ni ain cuando se trata de un beneficio
otorgado por la ley (como en el caso de las guarderias o salas cuna para los nifios menores).

Fuente: La promocion de la equidad de género como herramienta de competitividad empresarial. El caso de
la Clinica Los Coihues. Informe preparado para la Unidad Mujer en el Desarrollo, CEPAL; Banco
Interamericano de Desarrollo (BID); Paulina Bocaz Escobedo, Santiago de Chile, octubre 2003, y SERNAM
(2002); Conciliacion entre la Vida Laboral y la Vida Familiar de Trabajadores(as) chilenos(as); Documento de
Trabajo N° 76,. Santiago, Chile octubre 2002.
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3. Proteccién de derechos especificos de las mujeres

Ademés de la proteccién de la maternidad y la no discriminacion como principio general, es
deseable que una legislacion gque de cuenta de los aspectos culturales que atraviesan las relaciones
sociales de género y su puesta en practica en e dmbito laboral, contenga normas gque permitan
alertar sobre posibles discriminaciones y proteger los derechos de las trabajadoras frente a
situaciones que han probado afectar a un importante nimero de muijeres trabajadoras.

Uno de los aspectos significativos en este punto es la posibilidad de ofrecer mecanismos para
la denunciay la correspondiente sancion de casos de acoso sexual. Lalegisacién chilena no cuenta
con disposiciones aprobadas referidas a este problema, aln cuando se ha presentado un Proyecto
legidativo en e marco del Plan de Igualdad de Oportunidades 1994-1999 (SERNAM, 2000). No
obstante, € Art. 5° del Codigo del Trabgjo, tal como ha sido reformulado a partir de la Ley
N° 19.759 de 2001, puede interpretarse como protector del derecho a la intimidad del o de la
trabajadora. Se sefiala que: “el gercicio de las facultades que la ley reconoce al empleador, tiene
como limite €l respeto de las garantias constitucionales de los trabajadores, en especial cuando
pudieran afectar la intimidad, la vida privada o la honra de éstos’.

Asimismo, €l cddigo se anticipa a posibles discriminaciones referidas al estado civil de las
trabajadoras més jovenes sefial ando que, aunque se consideran aptas para contratar sus servicios las
personas mayores de 18 afios, en el caso de las mujeres casadas, este aspecto regira de acuerdo alo
estipulado en el Art. 150 del Cédigo Civil. Dicho articulo habilita a la mujer casada de cualquier
edad a gjercicio de un empleo o profesién. (Cédigo del Trabajo, Art. 13).

Una norma que llama la atencion por proteger derechos de las mujeres no como trabajadoras
sino como cényuges de un trabajador, es la referida a las excepciones que el Cadigo del Trabajo
establece respecto de la inembargabilidad de las remuneraciones del trabgjador. En dicha
disposicion se explicita que las remuneraciones pueden embargarse en e caso de “pensiones
alimenticias’ consignadas por el juez (Art. 57). Asimismo, también se sefidla que: “en € contrato
podra establecerse la cantidad que el trabajador asigne para la manutencion de su familia. La
mujer casada puede percibir hasta el cincuenta por ciento de la remuneracion de su marido,
declarado vicioso por € respectivo Juez de Letras del Trabajo” (Art. 59).

4. Disposiciones relativas al servicio doméstico remunerado

El Cddigo del Trabajo dedica un capitulo completo ala regulacién del trabajo de quienes se
desempefian en casas particulares. Esta categoria ocupacional corresponde tanto a servicio
domeéstico remunerado, como a los chéferes. El codigo establece que: “son trabajadores de casa
particular las personas naturales que se dediquen en forma continua, a jornada completa o parcial,
al servicio de una 0 mas personas naturales o de una familia, en trabajos de aseo y asistencia propios
o inherentes al hogar” (capitulo IV dd Contrato de Trabajadores de Casa Particular, Art. 146).

En primer lugar, cabe destacar que para las trabajadoras de casas particulares rigen las
normas relativas a la proteccion de la maternidad. Hasta 1998, existia para estas trabajadoras la
excepcion de la norma que sefiala que la trabajadora no podia ser despedida durante el embarazo
sin autorizacion de un juez competente (Art. 201y 174). Sin embargo, desde la entrada en vigencia
delaLey N° 19.591, se les reconoce este derecho, denominado “fuero maternal”.

Para quienes se desempefian en casa particular la jornada de trabajo puede extenderse hasta
12 horas diarias (Art. 149). Para quienes vivan en casa del empleador, e descanso semanal sera de
un dia en la semana, que puede ser dividido en dos medias jornadas, a solicitud del trabajador
(Art. 150). Esto supone que para las trabajadoras del servicio doméstico, su jornada puede al canzar
las 72 horas semanales.”® Cabe subrayar que la jornada ordinaria que se aplica a la mayor parte de

% Literalmente, e codigo explicita: “Lajornada de |os trabajadores de casa particular que no vivan en la casa del empleador, no podra
exceder en ningun caso de 12 horas diarias y tendrén, dentro de esta jornada, un descanso no inferior a una hora imputable a ella.
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los casos regulados por el cddigo no puede superar las 48 horas semanales (Art. 22), tiempo que,
ademas, sera reducido a 45 horas a partir del 1° de enero de 2005. Haciendo el calculo por semana,
se estaria permitiendo para los(as) trabajadores de casas particulares un 50% mas de tiempo de
trabajo que para el resto de trabajadores.

A su vez, laremuneracion en dinero de quienes se desempefian en casas particulares puede
establecerse en e 75% del ingreso minimo mensual, dado que se contabiliza como parte de las
remuneraciones los alimentos y habitacion del trabajador. Pero esta disposicién no aplica para
efectos previsionales, paralo cual solo contara el pago en dinero (Art. 151).

En cuanto alaindemnizacién por despidos, € codigo incorpora unanorma especial paralos(as)
trabajadores(as) de casas particulares, segin la cual € empleador debe depositar en una cuenta
especia e 4,11% de la remuneracion que abona, en concepto de indemnizacién por todo evento. La
obligacion de efectuar el aporte tendra una duracién de once afios y la cifra acumulada sélo podra ser
retirada de la cuenta una vez que €l trabajador acredite que hadejado de prestar sus servicios (Art. 163
y subsiguientes). Finamente, d Cddigo del Trabago obliga al empleador a conservar € cargo del
trabgjador en caso de enfermedad de este Ultimo, pero sin goce de sueldo y por periodos que no superan
los 30 dias. En cambio, s se tratara de una enfermedad contagiosa de: “una de las partes o0 personas que
habiten la casa”, esto confiere alaotra parte el derecho de poner término a contrato (Art. 152).

5. Flexibilizacion laboral

En el caso de Chile lareforma en materia de flexibilizaci6n laboral fue explicita, sentando un
precedente paralos demés paises de América Latina, en tanto fue la primeraen el tiempo.

a) Contractual

En lamisma definicion de lo que € cddigo considera un contrato de trabagjo, se indicalanocion
de reciprocidad anotada a inicio del andlisis del caso chileno. De tal modo, resulta interesante €
modo en que se construye una definicién que se asienta, como un consenso entre iguales, y en la
cua no se menciona el concepto de derechos ni una sola vez (Codigo del Trabajo, Art. 7).

La legislacion estipula que el contrato debe ser consensua y definir los plazos de dicho
arreglo por escrito, firmandose dos copias, una para cada parte (Cédigo del Trabajo, Art. 9). El
contrato individual de trabajo puede ser: (a) de duracion indefinida; (b) a plazo fijo, sin superar la
extension de un afio, o excepcionalmente, de dos afios; (c) por tarea, faena, obra o servicio.

Si bien laregla general es que los contratos se establezcan por jornadas de tiempo compl eto,
laLey N° 19.759 de 2001 ha regulado los contratos de tiempo parcial (Art. 40-bis y subsiguientes
del Contrato de Trabajo), sefialando que asi seran considerados aquellos trabaj os cuyas jornadas no
superen dos tercios del tiempo de trabgjo ordinario (Art. 40-bis). No obstante, dentro de los
contratos con jornadas de tiempo parcial, se permite pactar trabajo en horas extraordinarias. Para
los trabajadores a tiempo parcial, se mantienen todos |os derechos que el cédigo contempla paralos
trabajadores a tiempo completo (Art. 40-bis-B). De todas maneras, |a jornada de tiempo parcial
afecta la percepcion de las gratificaciones legales previstas en € Cédigo del Trabajo, haciéndolas
proporcionales alas horas trabajadas.

La legislacion, ademas, establece muy claramente los términos de los “no contratos’, con o
cual, parece implicar una flexibilizacion nitida. La regla general de los contratos es la relacion de
subordinacion directa del contratado al empleador, asi, por jemplo, asume la terciarizacién como
estrategia de flexibilizacion: “los servicios prestados por personas que realizan oficios o gecutan

Cuando vivan en la casa del empleador no estarén sujetos a horario, sino que éste serd determinado por |a naturaleza de su labor,
debiendo tener normalmente un descanso absoluto minimo de 12 horas diarias. Entre e término de lajornada diariay € inicio dela
siguiente, € descanso sera ininterrumpido y, normalmente, de un minimo de 9 horas. El exceso podra fraccionarse durante la
jornaday en é se entenderdincluido el lapso destinado a las comidas del trabajador”, Art. 149.
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trabajos directamente al publico, o aquellos que se efectlian discontinua o esporédicamente a
domicilio, no dan origen al contrato de trabajo”.

Siendo ésta una normativa que procuraba facilitar la entrada al mercado de trabajo de grupos
gue debian conciliar su empleo con otras actividades —como las mujeres, los estudiantes—, la
misma puede tener efectos paraddjicos a relegar a las mujeres a los puestos de menor calidad y
posibilidades de promocion.

b) Salarial

En principio, tal como establecen los articulos referidos a las condiciones mediante las
cuales se establecen los contratos de trabagjo, la remuneracion del trabajador es la obligacion
primordial del contratante: “se entiende por remuneracion las contraprestaciones en dinero y las
adicionales en especie valuables en dinero que debe percibir el trabajador del empleador por
causa del contrato detrabajo” (Cadigo del Trabajo, Art. 41).

Acorde con las ditintas posibilidades de contrato que permite la legislacion chilena, y anotadas
en el acépite anterior, la remuneracion “podra fijarse por unidad de tiempo, dia, semana, quincena
0 mes 0 bien por pieza, medida u obra” (Codigo del Trabajo, Art. 44). No obstante, el Codigo del
Trabajo también estipula que e monto mensua de la misma no podra ser inferior a ingreso
minimo mensual (Art. 44). Este Ultimo punto, sin embargo, se atera en el caso de los trabajadores
de casa particular, quienes, como se ha destacado, pueden percibir sélo el 75% de dichacifra.

6. Reforma previsional

La Reforma Previsiona de Chile data de 1980, cuando, mediante la Ley N° 3.500, se establecio
un régimen sustitutivo, por €l cual se cierrael anterior sistema publico, el cua consistia en un régimen
de reparto —que sufria déficit— y se lo reemplaza,® por un sistema obligatorio de capitalizacion
plena e individual, administrado por las AFP. El Estado administra e sistema de reparto, en
proceso de extincion, mediante €l Instituto de Normalizacién Previsional (INP), (Pautassi, 2002).

Existe el principio de libre eleccién de la AFP, pero también se puede cambiar a otra en
cualquier momento, bgjo € principio de garantizar la competencia entre empresas y libertad de los
afiliados. Las prestaciones consisten en pensiones por vejez, invalidez y sobrevivencia. En el caso
de las pensiones por vejez, los beneficios pasan a depender de la trayectoria completa de las
cotizaciones y de la rentabilidad de los fondos de pensiones. Esta proporcionalidad entre aportes y
beneficios solo se interrumpe en el caso de aquellas personas que acceden a la garantia estatal de
una pension minima.

El sistema es obligatorio para los trabajadores en relacion de dependenciay optativo paralos
trabajadores independientes 0 autbnomos. La excepcion la constituyen los miembros de las fuerzas
armadas, policia y persona penitenciario uniformado, que cuentan con su propio Sistema
previsional. Junto al sistema contributivo existe un sistema asistencial en favor de las personas que
carecen de recursos y no pueden acceder a prestaciones en agun régimen previsiona. Las
condiciones de acceso al beneficio previsional del sistema publico se unificaron y se hicieron mas
estrictas y para €l sistema privado las contribuciones se encuentran definidas mientras que las
prestaciones no lo estan. Es importante destacar que en ambos sistemas se eliminaron las
contribuciones de los empleadores, con lo cua solamente aportan los trabajadores(as), y en €
sistema privado éstas se redujeron, buscando incentivar €l traspaso.

% No se permiten nuevas dfiliaciones y alos afiliados del sistema puiblico seles dio la posibilidad de quedarse en d sistema publico o traspasarse
a un régimen de capitalizacion. Esta opcion expiré en 1986, dejando libre la alternativa de cambiarse al privado. Se estima que €
sistema publico desaparecera en 40 afios aproximadamente, cuando todos sus beneficiarios mueran (Mesa Lago y Bertranou: 1998).
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LaLey N° 3.500 establece en su Art. 17 que los trabajadores afiliados al sistema, menores de
65 afios de edad si son hombres y menores de 60 afios si son mujeres, estaran obligados a cotizar en
Su cuenta de capitalizacion individual e 10% de sus remuneraciones y rentas imponibles, ademas
de una cotizacion adicional y eventualmente voluntaria. El asegurado en e régimen de
capitalizacién aporta el 13,1% de su salario o0 de su ingreso si es independiente, que el empleador
descuenta y transfiere ala AFP elegida por €l asegurado. El 10% de este aporte, previo descuento
de una comision fija para la AFP, se deposita en la cuenta del asegurado y € 3% restante es la
comision porcentual del a AFP mas una prima gue se paga (Mesa Lago y Bertranou, 1998).

El requisito para el acceso a la garantia estatal de pensién minima es contar con 20 afios de
cotizaciones, tanto para hombres y mujeres, con la posibilidad de completarlos cuando lleguen a la
edad de retiro si prolongan su vida laboral. Al establecer estas condiciones como s fuesen
neutrales en términos de género, se perjudican mas las mujeres ya que su trayectoria laboral es
menor y muchas veces en condiciones de precariedad, con lo cual no llegan a reunir los afios de
cotizaciones requeridos.

Las pensiones por vejez se otorgan a los afiliados que hayan cumplido 65 afios en el caso de
los hombres, y 60 para las mujeres (Art. 3) y e monto de las pensiones dependera de las
contribuciones hechas y del rendimiento del fondo.>” Al tiempo de su retiro, el afiliado puede elegir
entre un retiro programado a través de las AFP o una renta vitalicia pagada por una compafiia de
seguros 0 una combinacion de ambas (sistema de renta vitalicia diferida). Las mismas se calculan
sobre la base de los fondos acumulados en la cuenta individual, la esperanza de vida del afiliado y
de los miembros de lafamilia del individuo que se beneficiaran de la pensién por fallecimiento del
afiliado. Existe la posibilidad que los cotizantes opten por jubilarse antes de las edades sefialadas si
tienen fondos equivalentes al 50% del promedio de los ingresos de los Ultimos diez afios y S este
promedio es superior al 110% de una pensién minima.

Los beneficiarios de pensién de sobrevivencia son € o la conyuge sobreviviente, 1os hijos
legitimos, naturales o adoptivos menores de 18 afios o de 24 si estudian, los padres y la madre de
los hijos naturales del causante®® La Ley N°3.500 establece en su Art. 6 que la conyuge
sobreviviente para ser beneficiaria debe haber contraido matrimonio con el causante por |o menos
con seis meses de anterioridad al deceso, o tres afios s e matrimonio “se verificd siendo el
causante pensionado de vejez o invalidez’. Estas limitaciones no se aplican si la conyuge se
encuentra embarazada o existen hijos(as) comunes menores de edad. A su vez, € cényuge
sobreviviente tendra derecho ala pension de sobrevivencia siempre y cuando fuese invaido (parcia o
total), salvo que al momento del deceso existiesen hijos comunes menores de edad (Art. 7).

Ladiscriminacion explicita de estos articul os es sorprendente, en tanto se consolida lafigura
de lamujer como dependiente del marido y obviamente mientras se encuentre legalmente casada, y

" Previo a la reforma, la edad de retiro variaba considerablemente entre los multiples fondos de pensiones antiguos pero en 1979

fueron unificados en 60 las mujeres y 65 los hombres, tanto para € régimen publico como para € sistema de capitalizacion. El
actual Superintendente sefiala que la diferencia de edades de jubilacion resulta un problema de politica publica de dificil resolucion,
ya que desde una perspectiva actuarial estricta, y debido a la expectativa de vida diferenciada entre mujeres y hombres,
corresponderia elevar la edad de jubilacién de las mujeres. Agrega que tomar medidas de esta indole, considerando la relacion costo-
efectividad y la posibilidad de mejorar las pensiones para las mujeres depende de las oportunidades de empleo existentes para
mujeres de més de 60 afios (Ferreiro Yazigi: 2002).

La pension de referencia de los beneficiarios de pensién de sobrevivencia, establecida en € articulo 58, equivale a los siguientes
porcentajes diferenciados de la pension del causante: (a) 60% para la conyuge o para e conyuge invdlido total y 43% para el
conyuge invalido parcial. (b) 50% para la conyuge o para @ conyuge invélido total y treinta y seis por ciento para € cényuge
invdlido parcial, con hijos comunes que tengan derecho a pension. Cuando los hijos degjen de tener derecho a pensién, los
porcentajes corresponderan a los del inciso anterior. ¢) 36% para la madre de hijos naturales reconocidos por € causante. d) 30%
para la madre de hijos naturales reconocidos por e causante, con hijos comunes que tengan derecho a pension. Si los hijos dejan de
tener derecho a pensién, € porcentaje para la madre se eleva al 36%. El resto se divide entre otros beneficiarios. Si dos 0 més
personas reclaman la calidad de conyuge o de madre de hijo natural del causante, el porcentaje que para cada una se dividira por el
ndmero de reclamantes. En junio de 2001 las pensiones de sobrevivencia representaban el 30,1% de las prestaciones otorgadas por
las AFP (AIOS, 2001).

58
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por otro lado, un hombre sélo puede recibir por via de su esposa la pension si es discapacitado.”
Pero la discriminacion legidativa avanza alin més, a establecer (Art. 9, Decreto-Ley N° 3.626/81)
gue: “las madres de hijos naturales del causante tendran derecho a pension de sobrevivencia si, a
la fecha del fallecimiento del asegurado, es soltera o viuda y vivia a expensas del causante’.
Es decir, € titulo de derecho del beneficio no es el concubinato sino € hecho de ser madres.
Estas figuras discriminatorias se encontraban presentes también en el anterior sistema de reparto,
ya que entre otras situaciones, las mujeres debian optar entre la jubilacién proveniente de su trabajo
y lade viudez. Obviamente, la pension que dejaba su difunto marido era superior ala que resultaba de
su propio empleo, con lo que se desincentivaba |a participacion laboral femenina (Marco, 2002).%

Los trabgjadores tienen derecho a recibir una pension por invalidez siempre que la
incapacidad (total o parcial) haya sido debidamente calificada como tal, que no tengan la edad de
jubilacién y que retinan en su cuenta individual los fondos que permitan financiar la pension, o en
Su caso, que sea aplicable el seguro de invalidez contratado por la AFP para € evento de
insuficiencia de fondos. Los trabajadores titulares de la pension de invalidez definitiva pueden
optar entre las mismas modalidades establ ecidas paralas pensiones de vejez.

7. Incorporacién de capacitacion y formacion profesional

De acuerdo con lalegislacion laboral chilena: “la empresa es responsable de las actividades
relacionadas con la capacitacion ocupacional de sus trabajadores’. Con ello se busca ho solo
desarrollar las aptitudes, habilidades o grados de conocimientos de los trabajadores, sino también,
incrementar la productividad nacional, procurando la necesaria adaptacion de los trabajadores alos
procesos tecnoldgicos y a las modificaciones estructurales de la economia. Todo €ello sin perjuicio
de las acciones que en conformidad a la ley competen al Servicio Nacional de Capacitaciéon y
Empleoy alos servicios e instituciones del sector publico (Cédigo del Trabajo, Art. 179).

En cuanto a los trabajadores, se sefida que: “los beneficiarios de las acciones de
capacitacion ocupacional mantendran integramente sus remuneraciones, cualquiera fuere la
modificacion de sus jornadas de trabajo. No obstante, las horas extraordinarias destinadas a
capacitacion no daran derecho a remuneracion” (Codigo del Trabgjo, Art. 181).

La reforma del afio 2001 (Ley N° 19.759) incorpora el Art. 183-bis al Cddigo del Trabajo,
mediante € cual se establece que: “cuando el empleador proporcione capacitacion al trabajador
menor de 24 afios podra, con € consentimiento ddl trabajador, imputar €l costo directo de dla a las
indemnizaciones por término de contrato que pudieran corresponderle”’. Por otra parte, sefida que:
“las horas destinadas por € trabajador a actividades de capacitacion, se consideraran como parte de
lajornada de trabajo y seran imputables a ésta para |os efectos de su computo y pago” (Art. 183-his).

La responsabilidad empresarial por la capacitacion de su personal, tiene sin duda su correlato
con lade los trabajadores. De tal modo, y siempre dentro de lafilosofia que amplialos margenes de
flexibilidad de los contratos, aln la capacitacion laboral puede computarse como indemnizacion
paralos(as) trabajadores(as) més jévenes.

C. CostaRica

El Cbdigo del Trabajo costarricense explicita su funcion de: “regular los derechos y
obligaciones de patronos y trabajadores con ocasion del trabajo, de acuerdo con los principios
cristianosy de Justicia Social” (Cédigo del Trabajo, Art. 1).

59
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A su vez esincompatible la pensién por invalidez con un subsidio por incapacidad laboral (articulo 12).

Giménez (2002) sefiala que los beneficios previsionales por viudez generan una tercera categoria de ciudadanas, en tanto el vinculo
marital con e trabajador es quien le otorga el derecho, considerando de esta forma a las mujeres no como ciudadanas portadoras de
derecho sino como dependientes.
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Esta regulacion, a diferencia del caso anteriormente citado, admite, en primer lugar, la
necesidad de balancear derechos y obligaciones y, por otra parte, se asienta en una filosofia que
alude avalores humanistas y de justicia social. En relacién con las mujeres, el codigo consta de un
capitulo en el cua se regula su trabgjo junto a de los menores de edad, 1o cual, pese al caracter
protectivo de este codigo, refleja la convivencia de una vision de las mujeres como seres envueltos
de una particular vulnerabilidad junto a medidas que apuntan a eliminar todo tipo de
discriminacién y proteger |os derechos laborales de las mujeres.

1. Disposiciones relativas ala armonizacion del trabajo con
responsabilidades familiares

a) Proteccion de la maternidad

La legislacion laboral de Costa Rica protege la maternidad de diversos modos. (@) via
proteccion del empleo de la trabajadora embarazada; (b) mediante el otorgamiento de licencias
previasy posteriores a parto por un total de cuatro meses; (c) facilitando intervalos horarios parala
lactancia y (d) reglamentando la obligacion de los patronos que empleen a més de treinta mujeres
de disponer de |ocales acondicionados para amamantar.

En relacién con la proteccion del puesto de trabajo para la mujer embarazada, €l Art. 94 del
Caodigo del Trabajo establece que: “queda prohibido a los patrones despedir a las trabajadoras
que estuvieren en estado de embarazo o en periodo de lactancia, salvo por causa justificada
originada por falta grave a los deberes derivados del contrato.”

Adicionalmente, explicita los derechos de la trabajadora que pudiera estar expuesta a la
situacion de despido, a sefidlar que: “la trabajadora embarazada o en periodo de lactancia que
fuere despedida en contravencién con lo dispuesto en el articulo anterior, podra gestionar ante el
juez de trabajo, su reinstalacion inmediata en pleno goce de todos sus derechos’ (Cédigo del
Trabajo, Art. 94-bis).

En cuanto a otorgamiento de tiempo y espacio para amamantar, se explicita que: “toda
madre en época de lactancia podra disponer en los lugares donde trabaje de un intervalo de
quince minutos cada tres horas o si lo prefiere, de media hora dos veces al dia durante sus
labores, con € objeto de amamantar a su hijo, salvo el caso de que mediante un certificado médico
se pruebe que solo necesita un intervalo menor” (Cédigo del Trabajo, Art. 97).

Corresponde a los empleadores la responsabilidad de ofrecer esta garantia a las
trabajadoras.”

b) Licencias por maternidad o por paternidad

La licencia por maternidad, de cuatro meses, tiene carécter obligatorio, de modo que:
“la trabajadora embarazada gozar& obligatoriamente de una licencia remunerada por maternidad,
durante €l mes anterior y los tres meses posteriores al parto. Estos tres meses se consideraran
como periodo minimo de lactancia” (Art. 95).

Esta licencia aplica también a “la trabajadora que adopte a un menor de edad (quien) disfrutara
de los mismos derechos y la misma licencia de tres meses para que ambos tengan un periodo de
adaptacion” (Codigo del Trabajo, Art. 95). En caso de que hubiera un aborto no intencional o un
parto prematuro no viable, también se otorgan licencias a la trabajadora, pero en dicho caso, se
establece gque: “los descansos remunerados se reduciran ala mitad” (Codigo del Trabgjo, Art. 96).

61 Segiin d Area de Condicién Juridicay Derechos de las Mujeres del INAMU (comunicacion personal), las violaciones alas licencias
por maternidad y lactancia ocupan los primeros lugares en las consultas a la linea gratuita que atiende la unidad para la Equidad de
Género del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, lo que indica que esta disposicion no siempre se cumple.
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Entre 1995 y 1996, la reforma del Art. 95 del Cédigo del Trabajo transformo, entre otras
cosas, la categoria legal del dinero que percibe la trabajadora con licencia por maternidad, la cual
deja de ser “subsidio” para constituirse en “salario”. Esta modificacion permite, por una parte,
mayores mecanismos de proteccion para la trabajadora 'y por la otra, que la licencia no interrumpa
sus cotizaciones para pension y otros beneficios de la seguridad social —como vacaciones,
aguinaldo y otros (Martinez y Castro Méndez, 2001).%? Es interesante observar que este derecho se
garantiza mediante € pleno involucramiento del Estado, que se compromete a sostener parte
del monto del salario de la trabagjadora. Asi, € Art. 95 del Codigo del Trabajo, estipula que:
“el monto del salario debera ser cubierto por partesiguales por la Caja Costarricense de Seguro
Social y el patrono”.

En cuanto alas licencias para padres, existe un Proyecto de Ley (N° 14.959) que ala fecha
de elaboracion de este documento se encontraba presentado para su conocimiento y dictamen en la
Comision Permanente Especia de la Mujer de la Asamblea Legidativa. Dicho proyecto propone €
reconocimiento de una licencia por paternidad por un plazo de 15 dias naturales, valido para padres
de nifios recién nacidos o adoptados.

c) Guarderias sin costo para €l(la) trabajador(a)

La legislacion laboral costarricense no contempla la dotacion de guarderias para el cuidado
de nifios en los lugares de trabajo, aunque existe una ley especial sobre Guarderias y Hogares
Escuela (Ley N° 7.380) através de la cual se busca ofrecer espacios para €l cuidado infantil. En el
Codigo del Trabgo, en cambio, se estipula que en los lugares de trabajo deberd proveerse de
espacios para amamantar en funcion del nimero de mujeres empleadas (Art. 97 y 100). Asi, €
cédigo establece que: “todo patrono que ocupe en su establecimiento mas de treinta mujeres,
quedara obligado a acondicionar un local a propésito para que las madres amamanten sin peligro
asushijos’ (Codigo del Trabajo, Art. 100).

d) Reglamentacion de horarios de la jornada de trabajo

El Cbdigo del Trabajo prohibe: “el trabajo nocturno de las mujeres, con excepcion de las
trabajadoras a domicilio o en familia, enfermeras, visitadoras sociales, servidoras domésticas y
otras andlogas quienes podran trabajar todo e tiempo que sea compatible con su salud fisica,
mental y moral; y de aquellas que se dediquen a labores puramente burocraticas o al expendio de
establecimientos comerciales, siempre gue su trabajo no exceda de las doce de la noche, y que sus
condiciones de trabajo, duracion de jornada, horas extraordinarias, etc., estén debidamente
estipuladas en contratos individuales de trabajo, previamente aprobados por la Inspeccion
General dd ramo” (Cédigo del Trabajo, Art. 88, inciso b). Asimismo, el Art. 87 del Cédigo del
Trabajo prohibe trabaj os pesados o insalubres para las mujeres.

Un decreto maés reciente (1998) ha permitido modificar la reglamentacion sobre € trabajo
nocturno para las mujeres en actividades industriales, en la medida en que se cumpla con ciertos
requisitos, en términos de la naturaleza de la actividad; el gjuste a hormas de seguridad social,
higiene y seguridad; |a disponibilidad de transporte adecuado y que no se trate de trabaj os pesados,
peligrosos o insalubres (Decreto N° 26.898, Ministerio de Trabajo y Seguridad Social).

62 Segin Martinez y Castro (2001), tal situacion ha generado un “efecto boomerang”, motivando despidos sin prestaciones,

particularmente en los establecimientos més pequefios, que representan la mayor parte de las empresas costarricenses. Tal efecto se
estaria produciendo porque en los casos en que se reemplaza a la trabajadora con licencia, €l(la) nueva trabajador(a) dispone de
plenos derechos, lo que encarece significativamente los costos que asume el(la) empleador(a). Por otra parte, segin € INAMU
(comunicacion personal) para las trabajadoras que atraviesan partos de alto riesgo, especialmente en la empresa privada, no suele
aplicarse lalicencia como salario sino como subsidio, por un monto menor y sin computarse para otros derechos laborales.
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2. Disposiciones relativas a la igualdad entre mujeres y hombres
en el ambito laboral

a) Iguales oportunidades para hombres y mujeres de acceso a puestos de
trabajo

En 1990, en conmemoracién del Dia Internacional de la Mujer, se sanciona la Ley de
Promocién de la Igualdad Social de la Mujer (Ley N° 7.142). En su Art. 39, define a concepto de
“discriminacion” del mismo modo que la CEDAW, y procura asi eliminar toda distincion,
exclusién o restriccion, intenciona o no, basada en el sexo. En cuanto al trabajo, especifica que:
“ningun puesto vacante, en el sector publico, podré ser anunciado solo para un determinado sexo”
(Ley N° 7.142, Art. 41).

Por otra parte, esta ley promueve la igualdad entre los salarios percibidos por hombres y
mujeres en la medida que el trabajo y la capacitacion sean iguales (Ley N° 7.142, Art. 46). De este
modo, especifica el principio sefialado en e Cadigo del Trabajo, segin el cua: “para fijar e
importe del salario en cada clase de trabajo se tendrén en cuenta la cantidad y calidad del mismo.
A trabajo igual, desempefiado en puesto, jornada y condiciones de eficiencia iguales, corresponde
salarioigual” (Codigo del Trabgjo, Art. 167).%

Mediante la Ley N° 8.107 de 2001, se incorpora un nuevo titulo a Codigo del Trabajo,
referido especificamente a la discriminacion en €l trabajo. Se establece que todos los trabajadores
que desempefien un trabajo igua gozardn de los mismos derechos, igual jornada laboral,
remuneracion igual, sin discriminacién alguna por edad, etnia, género o religion. Se prohibe
expresamente a los patrones discriminar por edad a solicitar un servicio o seleccionar un
trabajador. Se promueve laigualdad de oportunidades para todas las personas para obtener empleo,
definiendo que toda discriminacion podra ser anunciada ante los tribunales de trabajo. Finamente,
se prescribe que en caso de comprobarse e despido de un(a) trabajador(a) por razones
discriminatorias, los patrones deberdn reinstalarlos en su trabajo original e indemnizarlos con €l
importe de 12 veces el salario minimo legal correspondiente al puesto de los trabajadores en el
momento del falo.

Por otra parte, através de un decreto del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, se creala
Unidad de Equidad de Género dentro de este Ministerio. Dicha Unidad coordina laimplementacion
del Plan de Accion para la Igualdad y Equidad de Género y tiene como mision coadyuvar a la
promocion, mejoramiento y aplicacion de la legislacion laboral dirigida a minimizar la inequidad
en el trabajo entre hombres y mujeres, principalmente la que tenga por objeto fijar y armonizar las
relaciones entre empleadores y trabajadoras (Decreto N° 29.221-MTySS). Para €ello, se sanciona
una Directriz administrativa sobre la no discriminacién por razones de género que tiene por objeto
atender con prioridad al trdmite, atencién e investigacion de denunciasy a conocimiento de oficio
de casos de toda distincion, exclusién o restriccién basados en el sexo, que tenga por objeto o por
resultado menoscabar o anular el reconocimiento, goce o gercicio por la mujer trabajadora
(Directriz nimero 2 del MTSS, 2001).

b) Medidas de accién afirmativa en materia de empleo

La legidacion laboral costarricense especifica que ningln puesto vacante puede ser
anunciado para un Unico sexo, pero esta disposicion corresponde exclusivamente a empleo en €
sector publico (Ley N° 7.142, Art. 41).

6 Aln asi, el ingreso medio de hombres y mujeres contintia mostrando una considerable brecha. Entre la poblacién con menor nivel de

instruccion, las mujeres perciben en promedio el 50% de los ingresos que reciben los hombres y en los niveles de instruccion mas
elevados (13 y més afios) sélo alcanzan a 70% (CEPAL, 2003a). Segin € Informe sobre el Estado de la Nacion, esta brecha se ha
ido acortando —aunque muy lentamente— durante |a Gltima década (PNUD-CONARE-DEFENSORIA, 2001).
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Recuadro 6
SELLO DE EQUIDAD DE GENERO

En el marco de la Iniciativa Costarricense para la Competitividad Internacional, el Instituto
Nacional de las Mujeres de Costa Rica (INAMU) ha llevado adelante un proyecto para la creacion de
un mecanismo de reconocimiento laboral con sello de equidad de género para el sector productivo de
Costa Rica. El objeto de este proyecto es crear un instrumento reconocido a nivel nacional e
internacional que contribuya a propiciar un cambio de actitud y de gestion en las empresas y
organizaciones publicas y privadas que desarrollen un Sistema de Gestion de Equidad de Género
(SIGEG). Se trata de crear incentivos para las empresas participantes y comprometidas con el
fortalecimiento de su inversion en capital humano y social en condiciones de equidad de género, antes
que establecer sanciones para las empresas u organismos que no participen.

En su primera etapa, el proyecto desarroll6 una investigacién que permiti6 conocer las
experiencias nacionales e internacionales en la creacién de sistemas de incentivos similares. El reto
actual es formular una propuesta de certificacién de empresas con sello de equidad de género, a partir
de criterios y mecanismos de evaluacion y calificacion en el ambito laboral. Los siguientes pasos
incluiran el disefio de instrumentos complementarios para implementar el proceso de evaluacion (tales
como manuales del personal evaluador) y la puesta en marcha de un plan piloto que consistira en un
periodo de validacion de al menos un afio, tras lo cual se readecuarian los instrumentos de acuerdo
con los resultados obtenidos.

Fuente: INAMU (2002), Area Gestion de Politicas Publicas para la Equidad de Género. Creaciéon de un
Mecanismo de Reconocimiento Laboral con Sello de Equidad de Género para el Sector Productivo de Costa
Rica; Informe Final. Coordinadora: Rocio Chavez Jiménez, Instituto Nacional de las Mujeres, San José, Costa
Rica, noviembre.

3. Proteccién de derechos especificos de las mujeres

El Cédigo del Trabajo contiene un capitulo destinado aregular €l trabajo de las mujeresy los
menores de edad (capitulo VII), en @ cual se incluyen todas las medidas referidas a la proteccion
de la maternidad, asi como la prohibicién de contratar mujeres y nifios para trabajos insalubres o
riesgosos. La reglamentacién conjunta del trabajo de mujeres y nifios, puede partir de una
concepcién de las mujeres como vulnerables 0 necesitadas de proteccién. Indudablemente, esta
disposicion, que data de la década de 1940, refleja el imaginario de aguella época, en la cual alas
mujeres aln no se les reconocian una serie de derechos. Lo sorprendente es que en sus multiples
modificaciones, esta disposicion haya sobrevivido.

Existe una ley aprobada en 1995 gue protege contra el hostigamiento sexual en el empleo y
la docencia (Ley N° 7.476 de 1995). Ademéas, mediante una Directriz Ministerial (N° 2, noviembre
2000), se establece la responsabilidad de un érgano fiscalizador y contralor del cumplimiento
normativo laboral para gue intervenga ante denuncias por hostigamiento sexual.

4. Disposiciones relativas al servicio doméstico remunerado

El Cbdigo del Trabajo dedica el capitulo VIII a trabajo de los servidores domésticos, que da
cuenta de algunas especificaciones de indole discriminatoria respecto del resto de los(as)
trabajadores(as). Entre ellas, se establece una jornada laboral de 12 horas, con s6lo media jornada
semanal de descanso (Art. 104, incisos C y D). Se trata por ende de una jornada laboral extensa,
gue supera en mas del 30% al tiempo de trabajo delimitado como regla general del Cédigo del
Trabajo para otras actividades. En relacion con otros derechos, se define un periodo de vacaciones
de 15 dias por afio y se aplican los derechos estipulados en el Cédigo del Trabajo, por lo que la
proteccion ala maternidad rige también para las empleadas domésticas.

Pese al caracter protectivo de la legislacién costarricense, en € caso particular del servicio
domeéstico, el cddigo se inclina por proteger més la l6gica del empleador que la del trabajador,
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denotando un sesgo de clase en la propia definicion del capitulo.** Esto se observa tanto en la
extension de lajornada, como en disposiciones relativas a: “la obligacion de trabajar con esmero 'y
solicitud, segun las necesidades e intereses de los patrones’ (Art. 104, inciso A). Asi también
puede leerse la disposicién del Art. 106 del Cédigo del Trabajo que establece: “la falta notoria de
respeto o buen trato de trabajador doméstico para con las personas a quienes se los deba en razon
de su trabajo, constituye causa justa para el despido sin responsabilidad patronal”.

Esta apreciacion, en cierto sentido irrefutable, se vuelve extrafia al comprobar que no existe
ningun correlato en sentido inverso, vale decir, en caso que lafalta de respeto provenga de parte del
empleador.

En el afio 2002, se ha presentado un proyecto de ley ante la Asamblea Legidativa, con € fin de
modificar la reglamentacion sobre trabajo doméstico remunerado. Este proyecto se propone “equiparar
los derechos de las trabajadoras domeésticas con € resto de trabajadores(as) del pais’ (INAMU,
2003), por gjemplo, en relacién con la extension de lajornada laboral y 1os periodos de descanso.®

5. Flexibilizacion laboral

a) Contractual

Costa Rica ho se ha abocado al desarrollo de reformas flexibilizadoras, a excepcion de una
norma que reduce los costos de la indemnizacion por despido (auxilio de cesantia), que entra en
vigenciaa partir de laLey de Proteccion a Trabajador (Castro Méndez, 2003).

En cuanto a las otras medidas, el Cddigo del Trabajo no parece orientarse hacia la
flexibilizacion de los contratos, e involucra una regulacion estatal como parte de la contratacion. A
modo de gjemplo, puede sefialarse que la propia firma de contratos supone tres copias, y una de
ellas es enviada a la Oficina de empleo del MTSS. Por otra parte, se establece explicitamente que:
“en todo contrato de trabajo deben entenderse incluidos, por 1o menos, las garantias y derechos
que otorgan a los trabajadores el presente codigo y sus leyes supletorias o conexas’ (Art. 21).

De todos modos, la legislacion permite realizar contratos por tiempo definido, pero
especificando sus limites: “el contrato de trabajo sdlo podra estipularse por tiempo determinado
en aquellos casos en que su celebracion resulte de la naturaleza del servicio que seva a prestar. S
vencido su término subsisten las causas que le dieron origen y la materia del trabajo, se tendr&
como contrato por tiempo indefinido, en cuanto beneficie al trabajador, aquél en que es
permanente la naturaleza de los trabajos’ (Cadigo del Trabgjo, Art. 26).

S6lo en un caso, € codigo alude explicitamente a “periodos de prueba’, y éste es el del
Servicio Doméstico. En estos casos, dicho periodo se estipula en 30 dias.

Por otra parte, el codigo se refiere ajornadas de tiempo completo, estableciendo limites ala
extension de las mismas, en funcién de proteger |os derechos de los trabajadores. Asi, establece en
su Art. 136 que: “la jornada ordinaria de trabajo efectivo no podra ser mayor de ocho horas en el
dia, de seis en la nochey de cuarenta y ocho horas por semana”.

Sin embargo, el Gobierno ha presentado un Proyecto de Ley ante la Asamblea Legidlativa
(Exp. 15.161) que introduciria una flexibilizacion a la jornada de trabajo. Se propone legitimar la
posibilidad de establecer una jornada semanal de cuatro dias de doce horas de trabgjo y tres dias de
descanso. Tal regulacion, que de hecho estaria operando en algunas empresas exportadoras, puede

6 Hasta la aprobacion del Codigo del 1a Nifiez y la Adolescencia (Ley N° 739), se autorizaba a trabajar en servicio doméstico a partir

de los 12 afios de edad, habilitando la contratacion de servicio doméstico infantil (Codigo del Trabajo, Art. 104). Sin embargo, a
partir de la citada ley, queda prohibido € trabajo de menores de 15 afios (Art. 92) y se regula a través de un régimen especial el
trabajo de adolescentes entre 15 y 18 afios, |o que constituye un importante avance.

%  Setrata del proyecto de ley que corre bajo el Expediente Legislativo N° 13.413, Reforma del capitulo VIII del Cédigo del Trabajo:
“sobre el trabajo del servicio doméstico”.
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tener efectos negativos tanto para las mujeres —cuyas responsabilidades familiares le
obstaculizarian la posibilidad de ingresar a empleos de jornadas de 12 horas diarias— como para
los estudiantes que trabajan, mostrando, ademés, potenciales efectos nocivos para la salud
ocupacional. (Castro Méndez, 2003).

b) Salarial

El Cédigo del Trabajo de Costa Rica dedica dos capitulos a tema del salario y estipula que
los trabajadores no podran cobrar menos que € que se establezca como “salario minimo”. Asi:
“todo trabajador tiene derecho a devengar un salario minimo que cubra las necesidades normales
de su hogar en el orden material, moral y cultural, €l cual se fijara periodicamente, atendiendo a
las modalidades de cada trabajo, a las particulares condiciones de cada regién y cada actividad
intelectual, industrial, comercial, ganadera o agricola” (Art. 177).

Ademas, especifica el modo en que el salario debe ser registrado en los contratos. Asi, se
debe estipular: “el sueldo, salario, jornal o participacion que habré de percibir el trabajador; si se
debe calcular por unidad de tiempo, por unidad de obra o de alguna otra manera, y la forma,
periodo y lugar del pago. En los contratos en que se estipule que €l salario se pagaré por unidad
de obra, ademés de especificarse la naturaleza de ésta, se hara constar la cantidad y calidad de
material, el estado de la herramienta y Utiles que el patrono, en su caso, proporcione para eecutar
la obra, y el tiempo por e que los pondra a disposicion del trabajador, asi como la retribucion
correspondiente, sin que e patrono pueda exigir del mismo cantidad alguna por concepto del
desgaste natural que sufra la herramienta, como consecuencia del trabajo” (Art. 24, inciso F).

6. Reforma previsional

Formalmente, Costa Rica ha suscrito a los principios de universalidad, obligatoriedad,
equidad y solidaridad que rigen para la seguridad socia y se encuentran consagrados tanto en la
Constitucién Nacional como en la Ley Orgénica de la Caja Costarricense de Seguridad Social.®®
Los cambios atravesados se dirigen, como se sefidard, a la organizacion de los sistemas, a sus
mecanismos de gestion y a los servicios que los sistemas de salud y pensiones ofrecen a la
poblacion (Martinez y Mesa-Lago, 2003).

Costa Rica modifico su sistema de seguridad social a través de la reforma del sistema
publico y no de su sustitucion por uno privado o de gestion mixta. En este sentido, constituye uno
de los model os gjemplares de reformas no estructurales en América Latina. Durante |las décadas de
1980 y 1990, introdujo importantes modificaciones a la Caja Costarricense de Seguridad Social
(CCSS), cuya Constitucion data de 1943. Con posterioridad, en € afio 2000, se realiza la mayor
reforma al sistema de pensiones, con la aprobacion de la Ley de Proteccion a Trabajador (LPT).%’
La misma incluye varios componentes: transformacion del auxilio de cesantia; creacién de fondos
de capitalizacion laboral; creacion de segundo pilar de pensiones (capitalizacion plena e
individual); fortalecimiento financiero del primer pilar solidario; universalizacién del primer pilar a
trabajadores(as) independientes (Martinez y Mesa-Lago, 2003).

% La Constitucion Politica sefiala, en su articulo 73 “Se establecen los seguros sociales en beneficio de los trabajadores manuales e
intelectuales, regulados por e sistema de contribucién forzosa del Estado, patronos y trabajadores, a fin de proteger a éstos contra
los riesgos de enfermedad, invalidez, maternidad, vejez, muerte y demés contingencias que la ley determine. La administracion y el
gobierno de los seguros sociales estarén a cargo de una institucién auténoma, denominada Caja Costarricense de Seguro Social.”

7 Esta ley es producto de un intenso proceso de concertacion, iniciado en 1997, a partir de la oposicién de los trabajadores frente a
reformas en el sistema de seguridad social que no se acompafiaran de modificaciones en los sistemas de recaudacién, sanciones por
morosidad y evasion y mayor participacion de los actores interesados en el debate. Asi, se crea un Frente de Concertacién Nacional
(FCN), que alcanza consenso sobre 96 acuerdos, 10s que, luego de un importante debate, van a congtituir parte sustantiva de la LPT
(Martinez y Mesa-Lago, 2003).
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El seguro comprende riesgos de enfermedad, maternidad, invalidez, vejez y desempleo
involuntario. Incluye ademés las cargas de maternidad, familia, viudez, orfandad y dinero destinado
a entierros (Ley Constitutiva del CCSS, Art. 2). El seguro social es obligatorio para todos los
trabajadores que reciban sueldo o salario, y sus aportes se calculan mediante el total de sus
remuneraciones. El régimen de financiacion en el dmbito de las pensiones es de reparto, con
aportes tripartitos (Estado, empleadores y trabajadores). A su vez, los trabajadores independientes
pueden igualmente afiliarse a seguro social, para lo cual, deberdn solicitarlo ante la CCSS y
gozaran de la exencion del aporte patronal, €l cual ser4 compensado por € Estado, que cotizara el
mismo porcentaje que para €l resto de los trabajadores (0,5%) mas un monto adicional por ausencia
de patrono. Este Ultimo aporte es progresivo, puesto gque la contribucion estatal aumenta en la
medida en que disminuyen losingresos del trabajador (Martinez y Mesa-Lago, 2003).%

El sistema de pensiones comprende cuatro regimenes (Martinez y Mesa-Lago, 2003): (i) €
régimen de invalidez, vejez o muerte (IVM) (o primer pilar); (ii) el régimen de capitalizacion plena
individual (0 segundo pilar); (iii) régimen complementario voluntario (o tercer pilar), y
(iv) Régimen no contributivo (pensiones de asistencia social a personas de escasos recursos).

El retiro por vejez requiere para ambos sexos haber cumplido 65 afios, con una contribucion
de 240 cuotas (equivaente a veinte afios de aportes). Existe la posibilidad de retiro anticipado, el
cual establece diferencias de edad segln e sexo, siendo el limite inferior de 59 afios y 11 meses
para las mujeres (con 466 cuotas de aportes) y de 61 afios y 11 meses para los hombres (con 462
cuotas). A fin de desincentivar la jubilacion adelantada, en el reglamento hay una tabla que
aumenta las cuotas a medida que disminuye la edad hasta llegar a las edades y cuotas sefialadas.
Este nimero de cuotas disminuye gradualmente hasta que se emparejan para ambos sexos después
delos 60 afios (Martinez y Mesa-Lago, 2003).

En cuanto a objetivo de universalizacion de cobertura para trabajadores independientes —
uno de los pilares de la LPT— estudios especificos sefialan que € mismo se encuentra en un
proceso de transicion. Formalmente, el plazo programado para alcanzar dicha meta se establecié
para €l afio 2005, para lo cua se requeria de la formulacion de un plan para e afio 2000. Sin
embargo, este plan no ha sido alin disefiado (Martinez y Mesa-Lago, 2003).

Otra de las novedades de la reforma se refiere a la implementacién de medidas para
disminuir la evasion, la moray la subdeclaracion de ingresos y salarios. En concreto, las medidas
disefiadas suponen: (i) la inclusion de un sistema de controles cruzados entre distintas bases de
datos publicos; (ii) € requisito de no estar en mora para contratar con el Estado, optar por
incentivos fiscales u obtener certificaciones de registro publico; (iii) e refuerzo del sistema de
inspeccién de la CCSS, vy (iv) la creacion de un sistema centralizado de recaudacién (SICERE)
(Martinez y Mesa-Lago, 2003). Es notable —en un contexto en €l cua la flexibilizacion laboral
supuso en algunos paises la supresion de los aportes patronales— que la legislacién costarricense
sancione a los empleadores gque no cumplan con sus aportes, o que disminuyan los salarios de sus
empleados para cubrir el monto de su aporte (Ley Constitutiva de la CCSS, Art. 44).

Finalmente, la reforma supuso €l disefio de politicas que procuraron hacer mas eficiente el
gasto administrativo y se cerraron los programas de jubilacién de privilegio, pasando
mayoritariamente a hacer parte del sistema de la CCSS (Mesa-Lago y Bertranou, 1998). Esto Ultimo
significd un importante recorte de gastos de indole regresiva, puesto que en la década de 1980,
existian 19 regimenes especiales de pensiones en € sector publico, de los cuales, a afio 2003, sdlo
dos subsisten —asignados a poder judicial y €l magisterio nacional (Martinez y Mesa-Lago, 2003).

% Tal esfuerzo se condice con el objetivo de universalizacién de |a seguridad social, plasmado con la sancién de la Ley de Proteccién
al Trabajador (LPT).
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7. Incorporacién de capacitacion y formacion profesional

En e Codigo del Trabajo se incorporan aspectos relativos a la capacitacion exclusivamente
cuando se refiere ala formacion de patronos 'y trabagj adores en aspectos de “salud ocupaciona”, 1o
que tenderfa a proteger la salud de | os trabajadores.”

D. Ecuador

El Art. 35 de la Constitucion Politica de Ecuador dispone que: “€l trabajo es un derecho y un
deber social. Gozara de la proteccién del Estado, el que asegurara al trabajador el respeto a su
dignidad, una existencia decorosa y una remuneracion justa que cubra sus necesidades y las de su
familia”. El Cbdigo del Trabajo actuamente vigente en Ecuador se aprobd en el afio 1997, y se
aplica a todas las relaciones entre empleadores y trabajadores, salvo en aguellos casos en que se
apliquen leyes o convenios especiales.

Es importante destacar que un ambito excluido de la aplicacion del Codigo del Trabgjo esla
administracién pablica. Dado que laley que lo rige fue sancionada recientemente en el marco de la
denominada Ley para la Transformacién Econémica del Ecuador, que instituyd la Unificacion
Salarial en € Ecuador, se destaca en este apartado algunas de las particularidades del régimen que
regula a los trabajadores y trabajadoras del sector publico.” Esta regulacién diferenciada es
particularmente interesante si se tiene en cuenta que uno de los propdsitos de la Ley Organica de
Servicio Civil y Carrera Administrativa fue estructurar los procesos de cambio del sistema de
remuneraciones de las instituciones del Estado.”

1. Disposiciones relativas ala armonizacion del trabajo con
responsabilidades familiares

a) Proteccién de la maternidad

La proteccién de la maternidad dispuesta por el Cédigo del Trabajo se advierte en forma
explicita en: “la prohibicion del trabajo del personal femenino dentro de las dos semanas
anteriores y las diez semanas posteriores al parto”. La misma licencia corresponde a las
trabajadoras del sector publico. Adicionalmente, la proteccién de la familia (més alla de la mujer)
se encuentra implicita en algunas disposiciones del Codigo del Trabagjo: € Art. 128 establece que:
“el sueldo o salario minimo deberd bastar para satisfacer las necesidades normales de la vida del
trabajador, considerandole como jefe de familia”.

Asi, la inclusion en e Cdédigo del Trabgjo de normas que regulan el otorgamiento de
préstamos hipotecarios a los trabajadores muestra una voluntad de proteger en forma expresa a la
familia. Estos préstamos pueden otorgarse con el fondo de reserva que se constituye con los aportes
gue haga el empleador (equivalentes a un mes de sueldo por cada afio completo posterior al
primero de sus servicios) en todas las relaciones laborales que duren més de un afio. El Art. 207
permite que: “los empleadores concedan, a pedido de la mayoria de los trabajadores de la
empresa o institucion y con cargo a las sumas acumuladas para atender e pago de ese fondo”
préstamos hipotecarios a favor de sus empleados siempre que, dichos préstamos, tengan las
siguientes finalidades previstas especificamente por € cédigo: (a) adquisicion o construccion de
casa de habitacion para el trabajador que no latuviere... (¢) reparacién, ampliacién o mejora de la

%  Resulta interesante e planteo que realiza el Codigo del Trabajo en relacion con la salud ocupacional (Art. 279 y subsiguientes). A

través de sus disposiciones, por gemplo, se crea un érgano cuya finalidad es controlar que las medidas adoptadas en empresas
garanticen la salud de los trabajadores.

Ley Orgénica de Servicio Civil y Carrera Administrativa y de Unificacion y Homologacion de las Remuneraciones del Sector
Publico (Registro Oficial N° 184 del 6 de octubre de 2003).

El objetivo declarado es que ningtin funcionario u obrero percibiera una remuneracion més alta que ladel Presidente dela Republica
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casa de habitacion del trabajador, de la de su mujer, o de la de sus ascendientes y/o descendientes.
Sin embargo, no hay referencia alguna a la posibilidad de que el préstamo se otorgue para reparar
lacasade “latrabajadora’ o su parejavarén.

Con respecto a la proteccion de la mujer contra el despido originado en su maternidad, el
Art. 153 del Codigo del Trabajo establece que: “no se podra dar por terminado el contrato de
trabajo por causa del embarazo de la mujer trabajadora y el empleador no podré reemplazarla
definitivamente dentro del periodo de doce semanas que fija el articulo anterior.”

Las prohibiciones legales parecen absolutas: no es posible dar por terminado el contrato de
trabajo y no es posible disponer su reemplazo en forma definitiva. Sin embargo, no hay una
prohibicion igualmente terminante para los despidos que ocurran una vez transcurridas esas doce
semanas. La segunda parte del mismo Art. 153 dispone que: “durante este lapso la mujer tendra
derecho a percibir la remuneracién completa”.

La proteccidn contra los despidos originados en la maternidad de la trabajadora se extiende a
los casos en que ésta sufriera de alguna enfermedad como consecuencia del parto. En ese sentido,
el Art. 154 del Cddigo del Trabajo establece que: “en caso de que una mujer permanezca ausente
de su trabajo hasta por un afio a consecuencia de enfermedad que, seguin el certificado médico, se
origine en el embarazo o en € parto, y la incapacite para trabajar, no podra darse por terminado
el contrato de trabajo por esa causa. No se pagara la remuneracién por €l tiempo que exceda de
las doce semanas fijadas en el Art. 153, sin perjuicio de que por contratos colectivos de trabajo se
sefiale un periodo mayor.”

El mismo Art. 154 aclara, sin embargo, que: “sus disposiciones no comprenden a las
excepciones puntualizadas en € Art. 14", entre las cual es se encuentra el trabajo doméstico.

Més adelante, € Art. 154 establece que: “salvo en casos determinados en € Art. 172
(causales de despido que puede invocar €l empleador) la mujer embarazada no podré ser objeto de
despido intempestivo ni de desahucio, desde la fecha que se inicie el embarazo, particular que
justificara con la presentacion del certificado médico otorgado por un profesional del Instituto
Ecuatoriano de Seguridad Social, y a falta de éste, por otro facultativo.”

Entre las causales de despido que e empleador puede invocar (de conformidad con el
Artl72) y que deben tenerse presente a los efectos de este andlisis, se destacan: “por faltas
repetidas e injustificadas de puntualidad o de asistencia al trabajo o por abandono de éste por un
tiempo mayor de tres dias consecutivos, sin causa justa y siempre que dichas causales se hayan
producido dentro de un periodo mensual de labor”.

En caso de despido o desahucio de mujeres embarazadas, €l Inspector del Trabajo ordenara
al empleador pagar una indemnizacion equivalente al valor de un afio de remuneracion a la
trabajadora, sin perjuicio de los demés derechos que le asisten.

Es interesante notar que, en el capitulo del codigo dedicado especificamente a los derechos
de las Mujeres y de los Menores, se establece que: “las infracciones de las reglas sobre el trabajo
de mujeres... seran penadas con multa... El producto de la multa o multas se entregara al menor o
ala mujer perjudicados.”

En e marco del capitulo VI del Cédigo del Trabajo, referido a los Salarios, Sueldos,
Utilidades y Bonificaciones, el Art. 92 del codigo establece: “una garantia de intangibilidad para
la remuneracion que reciba una mujer parturienta en e periodo comprendido entre las dos
semanas anteriores al parto y las seis semanas posteriores. Durante ese plazo, no cabe retencion
ni embargo de la remuneracion que perciban tales mujeres’.

b) Licencias por maternidad o por paternidad

Las licencias por maternidad se encuentran limitadas a la mujer, y esta establecida en un
periodo de dos semanas anteriores al parto y diez semanas posteriores (Art. 152 del codigo).

80



CEPAL - SERIE Mujer y desarrollo N° 56

No hay referencia alguna a la licencia (ni aln por un periodo mucho mas corto) a favor del
trabajador varén que hubiera tenido hijos. En ese sentido, € Art. 152 del Cdodigo del Trabajo
establece que: “queda prohibido € trabajo del personal femenino dentro de las dos semanas
anterioresy las diez semanas posteriores al parto”.

c) Guarderias sin costo para él(la) trabajador(a)

El Art. 155 del Codigo del Trabajo establece que: “en las empresas permanentes de trabajo
que cuenten con cincuenta 0 mas trabajadores, € empleador establecerd anexo o préximo a la empresa,
o0 centro de trabajo, un servicio de guarderia infantil para la atencién de los hijos de los empleados.”

En ese contexto, el empleador debera suministrar atencion, alimentacion, loca e implementos
para este servicio. De acuerdo con € texto de la ley, entonces, € parametro para determinar la
obligacién de la empresa de contar con un servicio de guarderia infantil es la cantidad de empleados
de uno u otro sexo, y € beneficio se extendera a los hijos de todos los trabajadores. EI mismo
articulo contempla la situacién de empresas que no puedan cumplir esta obligacion directamente,
en cuyo caso podran unirse con otras empresas 0 contratar con terceros para prestar este servicio.

Por dltimo, el Art. 155 dispone que: “en las empresas o centros de trabajo que no cuenten
con guarderias infantiles, durante |os nueve meses posteriores al parto, la jornada de trabajo de la
madre del lactante durard seis horas que se sefialaran o distribuirdn de conformidad con el
contrato colectivo, € reglamento interno, o por acuerdo entre las partes’.

d) Reglamentacién de horarios de la jornada de trabajo

No hay en el Codigo del Trabajo una reglamentacion diferenciada en cuanto alos horarios de
trabajo establecidos para trabajadores hombres o para trabajadoras mujeres. La Unica diferencia
gue hace el codigo respecto de regulaciones esta vinculada al a capacidad de carga de las mujeresy
hombres para el transporte manual (en muelles, féabricas, taleres, etc.). Mientras que para los
hombres se permite la carga de hasta 175 libras (Art. 423 del cddigo), las mujeres de hasta 18 afios
sélo podran transportar hasta 20 libras y las mayores de 21 afios solo podran, de acuerdo con €l
Art. 139 del codigo, cargar hasta 50 libras de peso.

e) Licencia por enfermedad de los hijos y cuidado de nifios

El Codigo del Trabajo no hace referencia a la posibilidad de tomar dias de licencia por
enfermedad de los hijos para las trabajadoras ni para los trabajadores. Antes bien, el Art. 172 del
Codigo del Trabajo establece que: “sera causal de despido justificado las faltas repetidas o
injustificadas de impuntualidad o de inasistencia al trabajo”.

La Ley Orgénica de Servicio Civil, por e contrario, contempla la posibilidad de que los
empleados publicos tomen hasta ocho dias de licencia por “ calamidad doméstica’, entendiendo ésta
(entre otros supuestos) como la “enfermedad grave de su conyuge, conviviente... 0 de sus parientes
hasta € segundo grado de consanguinidad”. Esta misma ley también dispone que las trabajadoras
del sector publico tienen derecho a “dos horas diarias hasta que € nifio cumpla un afio de edad”,
para dedicar a cuidado del recién nacido. No se contempla la posibilidad de que el empleado
publico varon dedique el mismo tiempo a sus hijos recién nacidos.

2. Disposiciones relativas a laigualdad entre mujeres y hombres
en el ambito laboral

De acuerdo con la garantia prevista en e Art. 36 de la Constitucion Politica de Ecuador, €l
Art. 79 del Codigo del Trabajo expresamente garantiza que: “a trabajo igual corresponde igual
remuneracion, sin distincién del sexo, raza, nacionalidad o religion”. Sin perjuicio de €llo, €
articulo permite que la especializacion y préctica en la gjecucion del trabajo sean tenidos en cuenta
para |os efectos de la remuneraci on.

81



Legislacion laboral en seis paises |atinoamericanos. Avances y omisiones para una mayor equidad

Esta disposicion puede tener un efecto diferencia sobre las mujeres gue muchas veces han
accedido a una menor capacitacion, respecto de los hombres que, de otro modo, se encuentran en
igualdad de condiciones.

a) Iguales oportunidades para hombres y mujeres en el acceso a puestos
de trabajo

El Cdédigo del Trabajo no contiene disposiciones especificas en ese sentido. Por su parte, la
Ley Orgénica de Servicio Civil crea Unidades de Administracién de Recursos Humanos, una de
cuyas funciones es la de elaborar y administrar pruebas para el ingreso de los aspirantes a puestos,
mediante concursos de méritosy oposicion, y preparar 1os registros y estadisticas del personal de la
Institucion”. De acuerdo con €l texto de la norma, los ingresos y ascensos deben hacerse basado en
la idoneidad de los candidatos y los concursos de merecimiento u oposicion. No hay ninguna
referencia en el texto de la ley ala existencia de indicadores de género. Antes bien, se establece
que los sistemas de evaluacion de desempefio de los empleados publicos se orientan a evaluar
mediante indicadores cuantificados y objetivos €l desempefio de |os servidores publicos.

b) Medidas de accién afirmativa en materia de empleo

El Art. 42 del Cadigo del Trabajo (reformado por la Ley de Amparo Laboral de las Mujeres
sancionada en 1997)"* establece, entre las obligaciones a cargo del empleador: “la de contratar un
porcentaje minimo de trabajadoras (mujeres)”. Ese porcentaje, de acuerdo con €l articulo citado,
debera ser establecido por las Comisiones Sectoriales del Ministerio de Trabajo y Recursos
Humanos, establecidas en el Art. 124 del mismo codigo.

Sin embargo, es interesante notar que e codigo no prevé la incorporacion de mujeres en la
integracion de esas Comisiones Sectoriales, que deberan estar integradas por: (a) un voca nombrado por
e Ministro de Trabagjo y Recursos Humanos, que actuara como presidente de la comisién; (b) un vocal
nombrado en representacion de los empleadores, y () un voca que represente alos trabajadores.

Adicionalmente, en la seccion del cédigo en que se regula brevemente el funcionamiento y
las Comisiones, éste se limita a considerar sus funciones relacionadas con la fijacion del salario
minimo y no se hacen referencias expresas a la otra funcién que debe tener las Comisiones de
acuerdo con e mismo cddigo: la determinacion del porcentaje minimo de mujeres a contratar.
Tampoco hay normas especificas en el Codigo del Trabajo relacionadas con la existencia de cupo
femenino en la integracion de los 6rganos directivos de las Asociaciones de Trabgjadores ni en la
integracion del Comité de laempresa (regulados en los Art. 456 y 467 del codigo, respectivamente).

De acuerdo con el Art. 4 delaLey de Amparo Laboral de las Mujeres: “las trabajadoras del
sector privado, en forma individual o a través de sus organizaciones legalmente constituidas,
podran acudir con sus reclamos ante €l Inspector 0 Subinspector del Trabajo, para exigir €
cumplimiento de las disposiciones de esa ley’. Las sanciones previstas en la Ley de Amparo
Laboral para el caso de incumplimiento incluyen multas de veinte a cien salarios minimos vitales
generales y, en caso de reincidencia, se podra disponer la clausura del local 0 negocio hasta que se
cumpla con ladisposicion legal.

Por otra parte, esta ley dispuso la modificacion del la Ley Organica de la Funcion Judicial
para establecer que: “las Cortes Superiores estaran integradas por un minimo de veinte por ciento
de mujeres como ministros jueces y mantendran igualmente un minimo de veinte por ciento de
mujeres en su némina de jueces, notarios, registradores y deméas curiales’ (Art. 3).”

2 publicada en el Registro Oficial N° 124 del 6 de febrero de 1997.
Laley de Amparo Laboral contenfa una norma similar que disponia la modificacion de la Ley de Elecciones con e objeto de negar
“la inscripcion de aquellas lisas de candidaturas pluripersonales que no incluyen un minimo de 20% de mujeres como principalesy
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Sin embargo, de acuerdo con el Informe Sombra presentado por un grupo de organizaciones
no gubernamentales ante el Comité de la CEDAW correspondiente al periodo 1990-1998, laLey de
Amparo Laboral delas Mujeres no es aplicada (CLADEM, 2003b).

Recuadro 7
¢ TRATO IGUALITARIO DE HOMBRES Y MUJERES ANTE LA LEY?

El Informe Sombra correspondiente al periodo 1990-1998 presentado ante el Comité de la
CEDAW con respecto a la situacion de discriminacion de la mujer en Ecuador, da cuenta del trato
discriminatorio que sufren las mujeres en algunos aspectos de la legislacion vigente.

El Cdédigo Civil establece que las “meretrices” no pueden ser testigas del matrimonio, de la
misma manera que los “rufianes” (Art. 102) y el Cédigo de Procedimiento Civil dispone que tampoco
pueden ser testigas en los procesos judiciales por “falta de probidad” (Art. 217, numeral 7).

Para demandar judicialmente el cumplimiento de ciertos derechos la legislacién civil tiene en
cuenta la conducta sexual de la mujer. Asi, el Cadigo Civil establece que en caso de declaracion
judicial de paternidad, sin perjuicio de otros medios probatorios, se rechazara la solicitud cuando se
compruebe “mala conducta notoria” de la madre o que haya podido tener relaciones sexuales con otros
individuos durante el periodo legal de concepcion.-

La viuda, divorciada o la mujer cuyo matrimonio se hubiera declarado nulo no puede casarse si
no ha transcurrido un tiempo determinado o que compruebe cientificamente no estar embarazada.

Asimismo, algunas conquistas de los derechos de las mujeres se ven reducidas a una declaracion
formal por las actitudes que adoptan ciertos empleadores: de acuerdo con el Informe Sombra, la licencia
por maternidad es muchas veces “sélo formalmente” respetada tanto en el sector publico como en el
sector privado, ya que existe una enorme presion social para que las mujeres se reincorporen inmediatamente
a sus puestos de trabajo. Por esta causa, en ciertos casos como en el de las mujeres del magisterio,
éstas deben “pagar el reemplazo que se hara cargo de su trabajo durante el periodo de maternidad”.

Segun el Informe, en otras ocasiones “es usual que los empleadores en el sector privado,
particularmente en el sector financiero, obliguen a las mujeres en edad fértil que van a ser contratadas
a firmar su renuncia por anticipado para hacer uso de ésta en caso de quedar embarazadas”.

Fuente: Informe Sombra: una mirada alternativa a la situacién de discriminacion de la mujer en el Ecuador.
Periodo 1990-1998, Quito, Ecuador en <www.cladem.org>.

3. Proteccién de derechos especificos de las mujeres

A pesar de contar con un capitulo especificamente destinado a regular el trabajo de “mujeres
y menores’ el Cédigo del Trabajo no contiene referencia expresa a acoso sexual que pueda sufrir
la trabajadora. Sin embargo, € Art. 174 contiene una disposicion general que indica que:
“el trabajador podra dar por terminado e contrato de trabajo... por injurias graves inferidas por €
empleador, susfamiliares o representantes al trabajador, su cdnyuge, ascendientes o descendientes’.

Lainterpretacion que se haga de este articulo posibilitariaincluir lafigura dd acoso sexua dentro
de sus previsiones. Sin embargo, dadas las particulares caracteristicas del acoso sexual, la proteccion
gue eventualmente pudiera tener la trabajadora sobre la base de este articulo parece insuficiente.

4. Disposiciones relativas al servicio doméstico remunerado

El Art. 36 de la Constitucion Palitica establece como principio que: “el Estado propiciara la
incorporacion de las mujeres al trabajo remunerado, en igualdad de derechos y oportunidades,
garantizandole idéntica remuneracion por trabajo de igual valor” y dispone que: “..velara
especialmente por...el acceso a los sistemas de seguridad social, especialmente en €l caso de la
madre gestante y en periodo de lactancia, de la mujer trabajadora, la del sector informal, la del
sector artesanal, la jefa de hogar y la que se encuentre en estado de viudez...”

20% de mujeres como suplentes’. Sin embargo, € articulo correspondiente de la Ley de Amparo Laboral fue derogada por la Ley
Reformatoriade la Ley de Elecciones (Ley N° 2000-1).
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Una nota caracteristica del articulo comentado de la Constitucién Naciona es gque dispone
gue: “se reconocerd como labor productiva, € trabajo doméstico no remunerado”. Sin embargo, a
pesar de estas declaraciones, € Informe Sombra correspondiente al periodo 1990-1998 presentado
ante el Comité de la CEDAW denuncia que las encuestas y censos |levados a cabo a nivel oficia
ubican a las “amas de casa’ como poblacién econdémicamente inactiva, y ninguna de estas
disposiciones prevista en el texto de la Constitucién ha sido reglamentada o i mplementada.

Diversas formas de servicio doméstico o trabajos realizados en el domicilio ddl trabajador se
encuentran regulados en el Cadigo del Trabagjo, aunque estos trabajadores no gozan de 1os mismos
derechos que los trabajadores a quienes se les aplican las normas generales del codigo.

Las disposiciones generales del Cddigo del Trabagjo se refieren a los contratos individuales
de trabajo. Se regulan en titulos separados (con distintos derechos y otras limitaciones) las
siguientes relaciones laborales: servicio doméstico; trabajo a domicilio; artesanos; empleados
privados; agentes de comercio y corredores de seguros; trabajo en empresas de transporte y trabajo
agricola. El servicio doméstico estd regulado en € titulo IlI, capitulo primero del Cédigo del
Trabajo. Alli se define trabajo doméstico como: “el que se presta, mediante remuneracion, a una
persona que no persigue fin de lucro y que busca aprovechar, en su casa, de los servicios
continuos del trabajador, sea que éste se albergue en casa del empleador o fuera de ella”.

La duracién del contrato no puede exceder los 3 afios, e incluye un periodo de prueba de 15
dias. De acuerdo con el codigo, € empleado no podra renunciar si causa grave incomodidad o
perjuicio a empleador. El trabajador estard obligado a permanecer en el servicio el tiempo
necesario hasta que pueda ser reemplazado (aungue no mas de 15 dias).

El periodo de descanso y vacaciones también es diferente a que corresponde a otras
relaciones de empleo. L os empleados domésticos sdlo tienen derecho a un dia de descanso cada dos
semanas de servicio. El codigo dispone que, ademas de la remuneracion que se lefije, e empleador
debe dar al empleado doméstico alimentacién y albergue y, dentro de sus posibilidades, propender
de la mejor manera posible para su educacién. Sin embargo, en caso de que € empleador
despidiera al empleado doméstico, a los efectos del cdlculo de su indemnizacién s6lo se tomara en
cuenta la remuneracion en dinero.

La particular relacion que se genera entre el trabajador y el empleador, se refleja en lanorma
del cédigo que dispone que “si falleciere el empleador se entendera subsistiré el contrato con los
herederos.” De una manera similar, €l codigo establece que si el empleado quedara imposibilitado
para el trabajo “por €l largo servicio que hubiera prestado al empleador” éste no podra despedirlo
y “lo conservara dandole recursos para su subsistencia o lo jubilara de acuerdo con la ley”. Esta
norma también es de cumplimiento obligatorio paralos herederos del empleador, si éste falleciera.

El trabajo a domicilio se encuentra asimismo regulado en una parte especial del Cadigo del
Trabajo. Este se define como e que: “se gjecuta, habitual o profesionalmente, por cuenta de
empresas comerciales, en e lugar de residencia del trabajador, excluyendo al trabajo domésticoy €
trabajo familiar”. Se entiende por “trabajo familiar” € que se rediza por persona de unafamilia, bgjo
ladireccion de uno de sus miembros, siempre que habiten en lamisma casay no sean asalariados.

5. Flexibilizacion laboral
Laflexibilizacion laboral se encuentraimplicitaen el Codigo del Trabajo reformado.

a) Contractual

De acuerdo con € Art. 14 del Codigo del Trabajo, se establece en un afio e tiempo minimo de
duracion de todo contrato por tiempo fijo o por tiempo indefinido que celebren los trabajadores con
empresas 0 empleadores en genera (cuando la actividad o labor sea de naturaleza estable 0 permanente)
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sin que por esta circunstancia los contratos por tiempo indefinido se transformen en contratos a plazo.
Sin embargo, € mismo articulo establece las siguientes excepciones: (a) 10s contratos por obra cierta,
gue no sean habituales en la actividad de la empresa o empleador; (b) los contratos eventuales,
ocasionales y de temporada; (c) los de servicio doméstico; (d) los de aprendizaje; (€) los celebrados
entre los artesanos y sus operarios; (f) Los contratos a prueba; y, (g) Los demas que determine laley.

De acuerdo con el Art. 15 del Cédigo del Trabgjo, en todos los contratos referidos en el
Art. 14, celebrados por primera vez, podra sefidlarse un tiempo de prueba, de duracién méxima de
noventa dias. Vencido este plazo, automaticamente se entenderd que continta en vigencia por €
tiempo que reste para completar € afio establecido como plazo minimo. Esas condiciones de
contratacion no pueden utilizarse mas gque una vez entre las mismas partes. Durante el plazo de
prueba, cualquiera de las partes puede dar por terminada la relacién libremente. De todas maneras,
un determinado empleador no podra mantener simultaneamente trabajadores con contrato a prueba
por un nimero gque exceda al quince por ciento del total de sus trabajadores.

Adicionalmente, e Art. 17 del Cbdigo del Trabgjo establece la posibilidad de celebrar:
(a) contratos eventuales (aguellos que se realizan para satisfacer exigencias circunstanciales de la
empresa, tales como reemplazo de personal que se encuentra ausente por vacaciones, licencia,
enfermedad, maternidad y sSituaciones similares o atencién de los incrementos de trabajo,
motivados por una mayor demanda de produccién o servicios) cuya duracién no podra exceder los
seis meses, y (b) contratos ocasionales (aquellos cuyo objeto es la atencién de necesidades
emergentes o extraordinarias, no vinculadas con la actividad habitual del empleador), cuya
duracion no excedera de treinta dias en un afio. Los contratos a prueba, eventuales u ocasionales
deben formalizarse por escrito y deben ser registrados ante € Inspector del Trabajo de modo de
facilitar su fiscalizacién por parte de las autoridades.

Respecto a la flexibilizacién de la jornada de trabajo, a pesar de que € Art. 47 del Codigo
del Trabagjo establece que lajornada maxima de trabajo sera de 8 horas diarias 0 40 horas semanalesy
gue el Art. 50 establece un limite de cinco jornadas semanales, por otra parte el Art. 52 prevé la
posibilidad de que los trabajadores deban prestar servicios en domingos y sabados por latarde.

En ese sentido, el Art. 52 establece: “las circunstancias por las que, accidental o
permanentemente se autorice € trabajo en los dias domingos y sdbados por la tarde’, que, entre
otras, comprende la necesidad de evitar un grave dafio al establecimiento o explotacion amenazado
por la inminencia de un accidente; y, en general, por caso fortuito o fuerza mayor que demande
atencion impostergable. En estos supuestos, no serd necesario solicitar una autorizacion del
Inspector del Trabajo, pero €l empleador quedara obligado a comunicarselo dentro de las
veinticuatro horas siguientes al peligro o accidente, bajo pena de multa.

b) Salarial

El Art. 81 del Codigo del Trabajo establece que, si bien los sueldos y salarios se estipularan
libremente, “en ninglin caso podran ser inferiores a los minimos legales’. A su vez, |os minimos
legales aplicables a los salarios del trabgjador son fijados y periédicamente revisados por las
Comisiones Sectoriales establecidas de conformidad con el Art. 124 del codigo.

De acuerdo con e Art. 173 inciso 2 del Codigo del Trabajo: “el trabajador podré dar por
terminado el contrato de trabajo... —por disminucién o por falta de pago o de puntualidad en el
abono de la remuneracion pactada”. Por su parte, laLey Organicadel Servicio Civil establece que:
“los servidores publicos tendran derecho a percibir una remuneracion justa que serd proporcional
a su funcién, eficiencia y responsabilidad”.

El Cddigo del Trabajo reformado ha incorporado ciertas medidas basadas en € aumento de
la productividad o los estimulos a los trabgjadores. En ese sentido, € Art. 97 establece que:
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“el empleador o empresa debera reconocer en beneficio de sus trabajadores e quince por ciento
delas utilidades liquidas’, distribuido de la siguiente manera: €l diez por ciento se dividira paralos
trabajadores de la empresa, sin consideracion a las remuneraciones recibidas por cada uno de ellos
durante el afio correspondiente al reparto y serd entregado directamente al trabajador; y el cinco por
ciento restante serd entregado directamente a los trabajadores de la empresa, en proporcién a sus
cargas familiares (entendidas como € conyuge, los hijos menores de dieciocho afios y los hijos
minusvalidos de cualquier edad).

El reparto se hard por intermedio de la asociacion mayoritaria de trabajadores de la empresa
en proporcién a nimero de estas cargas familiares, debidamente acreditadas por €l trabajador ante
el empleador. De no existir ninguna asociacion, la entrega sera directa. Aquellos trabajadores que
no hubieren trabajado durante el afio completo, recibiran por tales participaciones la parte
proporcional a tiempo de servicios. El Art. 98 establece que no tendran derecho a participar en €l
reparto individual de las utilidades los trabajadores que percibieren sobresueldos o gratificaciones
cuyo monto fuere igual o excediere a porcentaje que sefija.

De acuerdo con las disposiciones del Art. 100, los trabajadores que presten sus servicios a
ordenes de contratistas, capataces o intermediarios, incluyendo a aguellos que desempefian labores
discontinuas, pagadas a jornal, por tarifa o a destajo, también tendran derecho a participar en las
utilidades de las empresas en beneficio de las cuales gecuten su trabajo. Quedardn exceptuados,
sin embargo, de pagar utilidades, |0s artesanos respecto de sus operarios y aprendices. EI Art. 102
del codigo aclara que la participacion en las utilidades liquidas de las empresas, que perciban los
trabajadores, no se consideraran como parte de la remuneracion para | os efectos de pago de aportes al
Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social, ni parala determinacién del fondo de reservay jubilacion.

6. Reforma previsional

Los empleadores tienen la obligacién de inscribir a sus trabgjadores en e Instituto
Ecuatoriano de Seguridad Social, desde el primer dia en que presten sus servicios. El Cédigo del
Trabajo regula el derecho de los trabajadores a una jubilacion a cargo de los empleadores si se
cumplieran las reglas ali previstas: |os trabajadores deben haber prestado servicios por un plazo de
veinticinco afios 0 mas, en forma continuada o interrumpidamente. Por su parte, € Instituto
Ecuatoriano de Seguridad Socia (IESS), que actualmente se encuentra atravesando una etapa de
transformacion, es la entidad encargada de aplicar € Sistema del Seguro General Obligatorio que
forma parte del sistema nacional de Seguridad Social.

El IESS tiene la misién de proteger a la poblacion urbana y rural, con relacion de
dependencia laboral o sin €ella, contra las contingencias de enfermedad, maternidad, riesgos del
trabajo, discapacidad, cesantia, invalidez, vejez y muerte, en los términos que establece el Art. 17
delaLey de Seguridad Social vigente.

De acuerdo con la Ley de Seguridad Social pueden afiliarse a IESS todas las personas que
perciben ingresos por la g ecucién de una obra o la prestacion de un servicio fisico o intelectual con
relacion laboral o sin ella, en particular: (a) €l trabajador en relacién dependencia; (b) el trabajador
auténomo; (c) el profesional en libre gjercicio; (d) el administrador o patrono de un negocio; (e) el
duefio de una empresa unipersonal; (f) el menor trabajador independiente, y (g) los demas
asegurados obligados al régimen del Seguro General Obligatorio en virtud de leyes y decretos
especiales. La protecciéon que brinda el IESS se efectiviza mediante prestaciones econdmicas y
asistenciales a sus asegurados contra las contingencias que af ecten su capacidad de trabajo en casos
de enfermedad, maternidad, riesgos del trabgjo, vejez, muerte e invalidez (que incluye
discapacidad) y cesantia.
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El Informe Sombra correspondiente al periodo 1990-1998 presentado ante el Comité de la
CEDAW hace notar gue las mujeres acceden en menor proporcion al seguro socia del IESS. En €
informe se asigha esta disparidad al hecho de que las mujeres estan mayormente vinculadas a
sector informal o al trabgjo de tiempo parcial, mientras que los hombres se insertan en mayor
medida en el sector formal.”

7. Incorporacién de capacitacion y formacion profesional

De acuerdo con estadisticas del Servicio Ecuatoriano de Capacitacion Profesional (SECAP),
entidad responsable del entrenamiento profesional en €l pais, € 43% de los estudiantes inscriptos
son mujeres. La seleccion de las instancias de formacién parecen obedecer a los roles que
tradicionalmente se han asignado a hombres y mujeres. Mientras que los hombres se concentran en
areas tales como mecanica, construccién y electrénica, las mujeres se interesan por 1os cursos de
administracion, textiles y confeccion de artesanias.

E. El Salvador

El Art. 1 del Cddigo del Trabajo sefiala que: “su objeto principal es armonizar lasrelaciones
entre patronos y trabajadores, estableciendo sus derechos, obligaciones y se funda en principios
gue tiendan al mejoramiento de las condiciones de vida de los trabajadores’. En su Art. 2, fija
como ambito de aplicacién los contratos individuales de trabajo y las consiguientes relaciones
laborales entre los patronos y trabajadores privados; y |as relaciones de trabajo entre el Estado, los
municipios, las instituciones oficiales auténomas y semiauténomas y sus trabajadores.” Asimismo
regulalas relaciones colectivas y convenciones colectivas de trabajo.

El codigo sefida que el Estado velard por el respeto de los principios de igualdad de
oportunidades y de trato en &l empleo y la ocupacion (Art. 12), aunque trata en forma de capitulo
especial lo referido al trabajo de las mujeresy de los menores (capitulo V, titulo 1), junto con otros
regimenes especiales como € trabajo doméstico (capitulo 111, titulo I1) y el trabajo agropecuario,
separandol o entre agricola propiamente dicho y pecuario (capitulo 1V, titulo 11)."

1. Disposiciones relativas a la armonizacion del trabajo con
responsabilidades familiares

a) Proteccién de la maternidad

La proteccion de la maternidad establecida por el Codigo del Trabajo de El Salvador advierte
en forma explicita: “se prohibe a los patronos destinar a las mujeres embarazadas a trabajos que
requieran esfuerzos fisicos incompatibles con su estado. Se presume que cualquier trabajo que
requiera un esfuerzo fisico considerable esincompatible con el estado de gravidez luego del cuarto
mes de embarazo” (Art. 110, CT).

™ Searribaaunaconclusion similar en € andlisis referido alos trabajadores en el sector de turismo de Ecuador, donde una mayoria de

mujeres trabajan a tiempo parcial o en sectores mayormente informales. De la misma manera, se ha notado que una alta proporcién
de trabajadores familiares no remunerados son mujeres. En ese sentido, ver Ordéfiez (2001).

El mismo Art. 2 del codigo establece que no serd de aplicacion € Cdédigo del Trabajo cuando la relacion que une al Estado,
municipios e instituciones oficiales autbnomas o0 semiauténomas con sus servidores, fuere de carécter publico y tuviere su origen en
un acto administrativo o se trate de un contrato para la prestacién de servicios profesionales o técnicos. Esta especificidad determina
que se le restrinjan derechos a los empleados publicos, como € de sindicalizacion, que sdlo se les reconoce a los trabajadores del
sector privado y alos publicos de entidades auténomas.

En los hechos se aumenta la desproteccion de los trabajadores rurales que en su gran mayoria son informales y concentran los
mayores indicadores de subempleo, ya que las regulaciones del Cédigo del Trabajo son para los trabajadores rurales registrados.
Estos a su vez se diferencian entre trabgjadores permanentes o temporales (Art. 86 del Cadigo del Trabajo). En € caso de los
temporales sdlo cuando adquieran €l carécter de permanentes gozaran de todos los derechos (Art. 88). A ello debe agregarse que €
salario minimo y la canasta basica en zonas rurales son menores que las esti puladas para zonas urbanas.
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El Art. 113 del Cdédigo del Trabgjo regula lo relativo al despido arbitrario por causa de
embarazo, al establecer que: “desde que comienza el estado de gravidez, hasta que concluya el
descanso post-natal, € despido de hecho o el despido con juicio previo no produciran la
terminacion del contrato de la mujer trabajadora, excepto cuando la causa de éstos haya sido
anterior al embarazo; pero, aln en este caso, sus efectos no tendran lugar sino hasta
inmediatamente después de concluido € descanso antes expresado”.

b) Licencias por maternidad o por paternidad

Las licencias por maternidad se encuentran limitadas alamujer.” Tal como fue sefidlado, en
el Art. 42 de la Constitucién de la Republica se garantiza el descanso de la trabajadora antes y
después del parto. El Art. 309 del Cédigo del Trabajo dispone: “El patrono esta obligado a dar ala
trabajadora embarazada, en concepto de descanso por maternidad, doce semanas de licencia, seis
de las cuales se tomaran obligatoriamente después del parto; y, ademas, a pagarle
anticipadamente una prestacion equivalente al setenta y cinco por ciento del salario basico
durante dicha licencia”.

En caso de que la trabajadora embarazada contraiga alguna enfermedad, tendr& derecho a un
descanso prenatal suplementario cuya duracion maxima sera fijada por leyes reglamentarias.
Cuando €l parto sobrevenga después de la fecha presunta, €l descanso tomado anteriormente sera
siempre prolongado hasta la fecha verdadera del parto, y la duracion del descanso puerperal
obligatorio no seré reducida.

En ningln caso el patrono estara obligado a pagar, una prestacion en dinero mas alla de las
12 semanas. Es decir, se respeta € periodo de descanso, en caso de que se extienda como
consecuencia del retraso del parto, pero s6lo abona el trabajador las 12 semanas correspondientes.™
Para que la trabajadora tenga derecho a la prestacién econémica que devenga la maternidad sera
requisito indispensable que haya trabajado para el mismo patrono durante los seis meses anteriores
a la fecha probable del parto. No resulta necesario requisito alguno para gozar del derecho a la
licencia por maternidad —sin prestaciones— si no cumple con los sei's meses requeridos (Art. 311).

A los efectos legales, se considera que durante el descanso pre y post-natal se suspende el
contrato de trabajo, interrumpiéndose no sblo las prestaciones sino €l pago de salario, pasando €l
financiamiento de la licencia a sistema de seguridad social. Una vez concluido el periodo de
licencia por maternidad, si la trabajadora demuestra por medio de un certificado médico que no se
encuentra en condiciones de reintegrarse al trabajo, queda suspendido el contrato de trabajo,
encontrandose €l patrono obligado a pagarle las prestaciones por enfermedad y a conservarle €l
empleo (Art. 312 del Cadigo del Trabagjo).

Para lactancia la trabajadora puede interrumpir la jornada de trabajo hasta una hora diariay
en caso de enfermedad, luego de culminada la licencia con motivo del parto. Esta facultad para la
trabajadora no es utilizada en la préctica ya que no se cuenta con salas cuna en los lugares de trabgjo.

c) Guarderias sin costo para el(la) trabajador(a)

No hay ninguna disposicién al respecto en € Cédigo del Trabajo. Esta situacion es llamativa en
tanto se encuentra prevista en la Constitucion Nacional de El Salvador, en su Art. 42, segunda parte:

T Contenidas en  libro tercero del Cédigo del Trabajo titulado Previsién y Seguridad Social, capitulo I1.

™ Se habilita asimismo al patrono a que deduzca, del 75% del salario basico que debe pagarle anticipadamente durante la licencia; el
equivalente del monto que la trabajadora hubiese recibido a titulo de subsidio en dinero en virtud de la Ley del Seguro Social
(Art. 309 del Cédigo del Trabajo). En los hechos, las mujeres no toman las 6 semanas obligatorias antes del parto, sino que las 12
semanas posteriores al parto, a tiempo que los patronos no otorgan por anticipado el beneficio alatrabajadora.
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“Las leyes regularan la abligacién de los patronos de instalar y mantener salas cunas y
lugares de custodia para los nifios de |os trabajadores.”

d) Reglamentacién de horarios de lajornada de trabajo

No hay en el Cadigo del Trabajo unareglamentacion diferenciada en cuanto alos horarios de
trabajo establecidos para trabgjadores hombres o para trabajadoras mujeres.

El Art. 161 reglamenta en genera: “Las horas de trabajo son diurnas y nocturnas. Las
diurnas estdn comprendidas entre las seis horas y las diecinueve horas de un mismo dia; y las
nocturnas, entre las diecinueve horas de un dia y las seis horas del dia siguiente. La jornada
ordinaria de trabajo efectivo diurno, salvo las excepciones legales, no excedera de ocho horas
diarias, ni la nocturna de siete. La jornada de trabajo que comprenda mas de cuatro horas
nocturnas, sera considerada nocturna para el efecto de su duracion. La semana laboral diurna no
excedera de cuarenta y cuatro horas ni la nocturna de treinta y nueve”.

Es € patrono quien fija originariamente el horario de trabajo; pero las modificaciones
posteriores tendra que hacerlas de acuerdo con los trabajadores (Art. 165, Codigo del Trabajo).

Si bien no esta reglamentado como derecho especifico de |as trabajadoras mujeres, el Art. 29
numeral 7 del Codigo del Trabajo establece como obligacion del patrono: “mantener el nimero
suficiente de asientos o sillas a disposicion de los trabajadores en las casas comerciales, oficinas,
hoteles, restaurantes, otros centros de trabajo y en los establecimientos industriales cuando lo
permita la naturaleza del trabajo.”

e) Licencias por enfermedad de los hijos y cuidado de nifios

Es interesante notar que el Codigo del Trabajo no hace referencia especifica a la posibilidad
de tomar dias de licencia por enfermedad de hijos dependientes, sino que lo incluye en € Art. 29
referido a las obligaciones del patrono y establece que: “debe conceder licencia al trabajador, para
cumplir las obligaciones familiares que racionalmente reclamen su presencia, como en los casos
de muerte o enfermedad grave de su conyuge, de sus ascendientes y descendientes; |o mismo que
cuando se trate de personas que dependen econdmicamente de él y que aparezcan nominadas en €
respectivo contrato de trabajo o, en su defecto, en cualquier registro de la empresa. Esta licencia
durard el tiempo necesario; pero e patrono solamente estd obligado a reconocer por esta causa
una prestacion equivalente al salario ordinario de dos dias en cada mes calendario y, en ningin
caso, mas de quince dias en un mismo afio calendario.” (Art. 29, N° 6, b). Es decir, se habilita la
posibilidad de hacer uso de esta licencia tanto para trabajadores varones como para las mujeres
pero se limita el tiempo que €l patrono remunera esta licencia.

2. Disposiciones relativas a la igualdad entre mujeres y hombres
en el ambito laboral

El Art. 12 del Cddigo del Trabgjo establece que: “el Estado velara por € respeto a los
principios de igualdad de oportunidades y de trato en el empleo y la ocupacién, incluyendo el
acceso a la formacion profesional”. El Art. 123 del mismo ordenamiento, expresamente garantiza
gue: “los trabajadores que en una misma empresa o0 establecimiento y que en idénticas
circunstancias desarrollen una labor igual, devengaran igual remuneracién cualquiera sea su
sexo, edad, raza, color, nacionalidad, opinién politica o creencia religiosa”.

™ Sehan desarrollado algunos programas municipales para el cuidado de nifios/as de los vendedores/as de los mercados y ferias de las &reas
urbanas. También se han desarrollado los Centros de Bienestar Infantil (CBI) y Centros de Desarrollo Infantil (CDI), que son financiados
por e Estado, y su funcion es estimular & desarrollo de lanifiez apoyar € cuidado de nifiosy nifias para las familias de los trabajadores.
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El siguiente articulo agrega que la inobservancia de lo prescripto en el articulo anterior dara
derecho a los trabajadores afectados para demandar la nivelacién de salarios. Por su parte, €l
Art. 132 del Cdédigo del Trabajo establece el principio de intangibilidad de la remuneracion, a
sefidar que: “el salario no se puede compensar. Podra retenerse hasta en un 20% para cubrir en
conjunto de obligaciones alimenticias, cuotas sindicales, cotizacion del seguro social e
impuestos’. El articulo siguiente completa € principio a sefidlar que e salario minimo es
inembargable, excepto por cuota alimenticia. En lo que exceda del salario minimo, la remuneracion
se podra embargar hasta en un 20%. A su vez e Art. 30 inciso 9 prohibe a los patronos pagar €l
salario con fichas, vales, pagarés o cupones o cualquier otro simbolo que no sea de moneda legal.

En forma concordante, el Art. 144 del Codigo del Trabajo establece que: “todo trabajador,
incluso el trabajador a domicilio, tiene derecho a devengar un salario minimo que cubra
suficientemente las necesidades normales de su hogar, en el orden material, moral y cultural, €l
cual sefijaré periddicamente’. En los hechos esta disposicidn resulta anacrénica en tanto el salario
minimo permanecid inmdévil desde 1998 hasta en mayo de 2003 que se aumentd un 5% en las
maquilas, 10% para la industria y 7,5% para el comercio y los servicios.® Adicionamente, e
Art. 135 ddl Cadigo del Trabajo sefidla que: “el salario deberd pagarse al propio trabajador; pero
si éste no pudiera concurrir arecibirlo, el pago debera hacerse a su conyuge o compariero de vida
o alguno de sus ascendientes o descendientes previamente autorizados” .®

a) lguales oportunidades para hombres y mujeres de acceso a puestos de
trabajo

El Art. 30, inciso 12 del Cadigo del Trabajo prohibe a los patronos: “establecer cualquier
distincién, exclusion o preferencia basada en motivos de raza, color, sexo, religion, opinion
politica, ascendencia nacional u origen social salvo las excepciones previstas por la ley con fines
de proteccion de la persona del trabajador” (Decreto-Ley N° 859/94).

b) Medidas de accidn afirmativa en materia de empleo

El Cédigo del Trabajo no contiene acciones afirmativas especificas para mujeres pero si para
ciudadanos salvadorefios. De este modo el Art. 7 del Cddigo del Trabgjo establece que: “...Todo
patrono esta obligado a integrar € personal de su empresa con un noventa por ciento de salvadorefios,
por lo menos. Cuando por € nimero del personal e tanto por ciento dé por resultado un ndimero mixto,
la fraccidn se tomara como unidad. Sn embargo, en circunstancias especiales que e Ministerio de
Trabajo y Prevision Social calificard, los patronos podrén ser autorizados para emplear mas de un
diez por ciento de extranjeros, con € objeto de ocupar a personas de dificil o imposible sustitucién
por salvadorefios, quedando obligados los patronos a capacitar personal salvadorefio bajo la
vigilanciay control del citado Ministerio, durante un plazo no mayor de cinco afos.”

Si bien no resulta una accién afirmativa propiamente dicha, destaca el Decreto N° 503 de
1998, impulsado por € movimiento de mujeres, que dispuso que todas aquellas personas que estén
obligadas a pago de pensiones alimenticias y que reciban indemnizaciones laborales, deberan
hacer efectiva a los beneficiarios de las mismas una cuota adicional a la que estdn obligadas,
equivalente al 30% de las indemnizaciones que reciban. Asimismo establecié como obligatorio que
todas aquellos hombres y mujeres aspirantes a cargos publicos deben presentar una declaracion
jurada donde conste gue no se encuentran en mora con su cuota alimentaria. EI Codigo Penal,
Art. 201, establece sancion penal a incumplimiento de los deberes de la asistencia econdmica.

8 Por Decreto N° 48 de 1998 el salario minimo para laindustria, comerciosy servicios sefijé en 4,8 délares diarios, mientras que para

los trabajadores agropecuarios sefijé en 2,5 délares diarios (Alvarenga: 2001).

El cddigo define en & Art. 15 como compafiero de vida de un trabajador o de un patrono, a la persona que viviere en concubinato
con cualquiera de ellos a la fecha en que seinvoque tal calidad, cuando dicha relacion hubiere durado siquiera un afio, o que de ella
hubiere nacido por Io menos un hijo en comin y siempre que ninguno de ellos fuere casado.
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3. Proteccién de derechos especificos de las mujeres

Cabe destacar que € titulo del codigo referido al trabajo de las mujeres, excepto en relacion
con la proteccién de la maternidad, no contiene disposiciones que garanticen derechos especificos
de las trabgjadoras.

A pesar de contar con un capitulo especificamente destinado aregular el trabajo de “mujeres
y menores’, el Cédigo del Trabajo no contiene referencias expresas a acoso sexua que pueda
sufrir la trabajadora. Sin embargo, € Art. 53 inciso 3 del Cédigo del Trabao contiene una
disposicion general que indica que: “el trabajador tendré derecho a dar por terminado el contrato
de trabajo con responsabilidad para el patrono, por las siguientes causas. ...Por cometer €l
patrono, en el lugar de trabajo, en contra del trabajador o del grupo de trabajadores en el que éste
labore y del cual forme parte, o en contra de todo el personal de la empresa, actos que lesionen
gravemente su dignidad, sentimientos o principios morales.” El inciso 4 del mismo Art. 53 sefiaa:
“por malos tratamientos de obra o de palabra, por parte del patrono o jefe de la empresa o
establecimiento, en contra del trabajador o en contra de su conyuge, ascendientes, descendientes o
hermanos, siempre que €l patrono o jefes conocieran e vinculo familiar.” Otra disposicion
asimilable estd en e Art. 30, inciso 2: “se prohibe a los patronos exigir o aceptar de los
trabajadores gratificaciones para que se les admita en el trabajo o para obtener algun privilegio o
concesién gue se relacione con las condiciones de trabajo.”

Por Decreto N° 1.030 de 1997 se aprobd €l Nuevo Cédigo Penal de El Salvador, que entrd en
vigencia en 1998, e introdujo figuras penales que tienen por objeto proteger los derechos de las
Muijeres, como el acoso sexual y la violencia intrafamiliar. En el caso del acoso sexual (Art. 165,
Cadigo Penal) no se refiere expresamente a los casos laborales, pero es de aplicaciéon para las
situaciones que se presentan en el sector laboral .#

El Cédigo Penal (Art. 249), establece una sancién de seis meses a dos afios para quien
produjere una grave discriminacion en € trabajo por razén de sexo, estado de gravidez, origen, estado
civil, raza, condicion socia o fisica, ideas religiosas o politicas, adhesion o no a sindicatos. Por
Decreto N° 588 de 2001 se garantiza € derecho de toda persona viviendo con VIH-SIDA, a acceso a
un puesto de trabajo que no conlleve contagios, a no ser despedida de su trabajo o sufrir alguna
disminucién en su remuneracion, prestaciones o condiciones laborales con motivo de su enfermedad.

4. Disposiciones relativas al servicio doméstico remunerado

El Codigo del Trabajo, en sus Art. 71y 76, diferencia el trabajo doméstico del trabgjo a
domicilio. En €l caso del primero se refiere especificamente a trabajo en servicio doméstico
remunerado y no hay ninguna consideracion a trabajo reproductivo. En el caso del trabajo a
domicilio se trata de aquellos trabajadores que elaboran articulos en su hogar u otro sitio elegido
libremente por €ellos, sin lavigilancia o la direccién inmediata del patrono o algin representante de
éste y siempre que €l patrono suministre las materias primas, en todo o en parte. La venta de
materiales que haga el patrono a trabajador con el objeto de que éste los transforme en articulos
determinados y, a su vez, se los venda a aquél, o cualquier otro caso andlogo de simulacién, se
considera contrato de trabajo a domicilio. El salario de estos trabajadores no podra ser inferior alos
gue reciben |os trabajadores asalariados.

8 El informe alternativo de monitoreo de la CEDAW sefiala que los tipos de penas ubican estos delitos en la categoria de menos
graves, lo que hace imposible su persecucion hasta obtener una condena, pues gozan de salidas alternas como la Conciliacion, no
tienen compensacion por e dafio causado como es el caso de la violenciaintrafamiliar, y son considerados de menor importancia en
relacion incluso con delitos relativos a patrimonio. Asimismo e nuevo Cédigo Penal criminaliza todos los casos de aborto, los
cuales no estaban penalizados en € cadigo anterior (CLADEM, 2003 a).
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El contrato de trabajo para servicio doméstico puede celebrarse verbamente. Si asi fuere, el
patrono estara obligado a extender, cada treinta dias, a peticién del trabajador, una constancia
escrita en papel comuln y firmada por aquél, en la cual se exprese: € nombre y apellido de ambos,
el tiempo de servicio, € salario percibido en e Ultimo mesy €l lugar y fecha de expedicién del
documento. Salvo pacto en contrario, la retribucion de los trabajadores del servicio doméstico
comprende, ademés del salario convenido, el suministro de alimentacion y habitaci on.®

Este tipo de disposiciones aumentan la vulnerabilidad gue histéricamente ha tenido este tipo
de actividad, alo cua se le suma, en que en la mayoria de los casos, son mujeres, analfabetas o
semi-analfabetas la que se ocupan en este tipo de tareas. El hecho de no contar con un contrato de
trabajo por escrito y registrado no les permite acceder a seguro social por enfermedad, no tienen
regulado el salario minimo, con lo cual sblo gozan de derecho a cotizar para el sistema previsional,
pero en la préctica no sucede. Disposiciones complementarias establecen la posibilidad de
afiliacién de las trabajadoras domésticas a voluntad del empleador.

La regulacion de la jornada de trabajo esta contenida en el Art. 80 del Codigo del Trabajo
gue establece que: “el trabajador del servicio doméstico no esta sujeto a horario, pero gozara de
un descanso minimo de doce horas diarias, de las cuales diez seran nocturnas y continuas, y las
otras dos deberan destinarse para las comidas, y ademas de un dia de descanso remunerado cada
semana acumulables hasta € nimero de tres dias. Se entiende que los trabajadores contratados a
base de sueldo mensual, tienen incorporado en éste, e pago correspondiente a los dias de descanso”.

Es decir, la trabajadora doméstica tiene una jornada diaria de 12 horas, con lo cual se esta
estableciendo un efecto discriminatorio en relacion con la jornada de trabajo en general, que de
acuerdo con el Art. 161 no excederd de 44 horas diurnas y 39 nocturnas. El Art. 81 agrega:
“El trabajador del servicio doméstico esta obligado a prestar sus servicios en los dias de asueto,
siempre que asi se lo pida el patrono. En tal caso tendra derecho a un recargo del ciento por
ciento en su salario diario por €l trabajo realizado en esos dias’.

El codigo establece asimismo la presuncién que los trabajadores contratados a base de sueldo
mensual, tienen incorporado en éste, el pago correspondiente a los dias de descanso, con lo cual, y
no existiendo mecanismos de inspeccion y contralor a respecto, las garantias que gozan los y las
trabajadoras en este tipo de tareas son minimas. El periodo de prueba esta establecido por los
primeros treinta dias y, dentro de este término, cualquiera de las partes puede dar por terminado €l
contrato sin responsabilidad alguna.

Se considera como despido justificado, sin responsabilidad parad patrono, que € trabajador(a)
contraiga una enfermedad infectocontagiosa, a menos que las hubiere adquirido en €l lugar donde
presta sus servicios, en cuyo caso procedera la suspension del contrato; o “por vicios o malos habitos
dd trabajador que pongan en peligro o perjudiquen e orden domeéstico o alteren la condicion moral del
hogar” vy, “ por cometer € trabajador actos graves de infidelidad o insubordinacion contra € patrono,
su conyuge, ascendientes, descendientes u otras personas gque habiten permanentemente en el hogar”.

Cabe destacar que € hecho que la enfermedad haya sido contraida en el lugar del trabajo,
sblo suspende el contrato, pero no existe ninguna especificidad en términos de responsabilidad del
patrono, como tampoco guien asume los costos del tratamiento médico. Es decir, en ambos casos,
tanto €l trabajo a domicilio como €l trabajo en servicios doméstico se encuentran excluidos de la
seguridad social, no contando con la posibilidad de realizar aportes al sistema previsional ni la
cobertura en materia de salud. En el caso del trabajo a domicilio se excluye lo relativo a riesgos
profesionales (libro I11, titulo tercero, Cédigo del Trabgjo).

8 El Art. 20 del C6digo del Trabajo sefiala para los contratos en general que se presume la existencia del contrato individual de trabajo
por € hecho que una persona preste sus servicios a otra por més de dos dias consecutivos. Probada la subordinacion también se
presume el contrato, aunque fueren por menor tiempo los servicios prestados.
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5. Flexibilizacion laboral

En principio, y a menos en las regulaciones del Cdadigo del Trabajo, se mantiene la
presuncién de trabajo por tiempo indeterminado. Asi establece el Art. 25: “Los contratos relativos
a labores que por su naturaleza sean permanentes en la empresa, se consideran celebrados por
tiempo indefinido, aunque en ellos sefiale plazo para su terminacion. La estipulacion de plazo sélo
tendra validez en los casos siguientes: (a) Cuando por las circunstancias objetivas que motivaron
el contrato, las labores a realizarse puedan ser calificadas de transitorias, temporales o
eventuales, y (b) Sempre que para contratar se hayan tomado en cuenta circunstancias o
acontecimientos gque traigan como consecuencia la terminacion total o parcial de las labores, de
manera integral o sucesivas. A falta de estipulacién, en el caso de los literales anteriores, €
contrato se presume celebrado por tiempo indefinido” (Reforma del Decreto-Ley N° 182/72). Tal
como fue sefidlado a ello debe agregarsele la presuncion del Art. 20 del Codigo del Trabajo.

En rigor, la flexibilizacién esta operando directamente por la utilizacion de mecanismos de
precarizacién en el mercado de trabajo, ausencia de mecanismos de fiscalizacion e inspeccién del
trabgjo, falta de actualizacién de las garantias de salario minimo, diferencias en la fijacion del
salario urbano y rural, amén de los casos de servicio doméstico, trabajo a domicilio y € trabajo
agropecuario. En este Ultimo caso, también el contrato puede ser verbal, y para los trabajadores
temporales en cualquier momento se puede dar por concluido el contrato, sin necesidad de
manifestar causa alguna y sin responsabilidad para cualquiera de las partes. Asimismo, en virtud
del Art. 55 del Codigo del Trabajo, se admite la figura del “despido de hecho” que autoriza al
patrono a despedir a cualquier trabajador(a) con la sola comunicacién verbal y la indemnizacion
correspondiente. La indemnizacion estipulada —tope maximo— es de cuatro salarios minimos por
aro trabajado (Art. 58, Cédigo del Trabgjo).

A las disposiciones anteriores, debe agregarsele € trabajo de los aprendices (Art. 61). El
contrato de aprendizaje consiste en un convenio escrito en virtud del cual una persona, natural o
juridica, se obliga por si o por tercero, a ensefiar a otra persona natural, la practica y preparacion
técnica de un oficio, arte u ocupacién, y a pagarle una retribucion equitativa. Como requisitos para
la existencia de este contrato se establece la aprobacién del funcionario respectivo del Ministerio
de Trabajo y su inscripcién correspondiente. Esta Ultima es una importante diferencia con los
contratos sefialados anteriormente que pueden ser celebrados verbalmente y sOlo se encuentra
obligado el empleador a entregar un certificado o constancia. El Aprendiz tiene derecho a un
salario minimo, que no podra ser inferior a cincuenta por ciento del salario minimo legal; y
durante el segundo afio, si lo hubiere, no serainferior al setentay cinco por ciento de agquel salario.
A partir del tercer afio, no podra ser pagado a una tasa inferior al minimo legal (Art. 69). Los
aprendices tienen los mismos derechos sindicales que |os demas trabaj adores.

Es decir, este tipo de contrato goza comparativamente de mejores condiciones de celebracion
y mayores garantias para el trabajador que los mencionados, la diferencia es la falta de
responsabilidad del empleador o el aprendiz en caso de terminacién del contrato de aprendizaje.

6. Reforma previsional

El sistema de Seguridad Social de El Salvador esta caracterizado principal mente porque:
() carece de seguros de desempleo, asignaciones familiares y asistencia social; (b) su cobertura
alcanza a una minoria de la poblacion, 16% en 1989 y 26% en relacion con la PEA; (c) sus
cotizaciones salariales son las mas bajas en comparacion con €l resto de paises latinoamericanos,
entre 14 y 21%; (d) la esperanza de vida es menor; (€) el porcentaje del gasto destinado a pensiones
es bajo en relacion con el gasto destinado a salud, 32% entre el periodo 1989-1995; (f) la razén
activo-pasivo y la porcién del costo administrativo es el mas alto en comparacion con € resto de
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paises latinoamericanos, 16% entre 1989-1993, vy, (g) €l porcentaje del gasto de la seguridad social
enrelacion a PIB es el mas bajo, 2% entre 1989-1995 (Alvarenga, 2002).

S bien no se encuentran explicitadas en & Cadigo del Trabajo, numerosas han sido las
reformas en los Ultimos afios en materia de seguridad social, especialmente en el régimen previsional.

El Decreto N° 927 de 1996 se aprobd laley ddl sistema de ahorro para pensiones, que entro en
vigenciaen 1998. Esta ley motivé un fuerte debate en € seno de la Asamblea Legidativa, discutiéndose
actuamente s debe modificarse en parte, sustituirse o derogarla. En todo € proceso de debate y
posterior sancion de laley de pensiones la perspectiva de género estuvo ausente (Pautassi, 2002).

El sistema de ahorro para pensiones es obligatorio para los trabajadores(as) del sector
privado, publico y municipal de los riesgos de vejez, invalidez comun y supervivencia. Se establece
gue los trabgjadores agricolas y domésticos seran incorporados a sistema de acuerdo con las
condiciones y particularidades de su trabajo, dictdndose a efecto un reglamento especial. A pesar
de su obligatoriedad, la cobertura previsional en El Salvador representa uno de los porcentajes mas
bajos de América Latina.

Las edades de retiro son 60 afios para los hombres y 55 para las mujeres y 25 afios de
contribuciones 0 30 afios sin tener en cuenta la edad. Al ser un régimen sustitutivo se establece la
incompatibilidad de que una persona cotice en el antiguo sistema de pensiones publico y el sistema
de ahorro de pensiones. Se incrementa la contribucion del empleador y aumenta significativamente
la del asegurado: la tasa de cotizacion serd de un méximo del 13% del ingreso base de cotizacion y
se distribuye de la siguiente forma: 10% del ingreso base se destinara a la cuenta individual de
ahorro para pensiones del afiliado. De este total el 6,75% serd aportado por el empleador y €l
3,25% por €l trabajador y un 3% como maximo del ingreso base se destinard a la comision a la
AFP por e contrato de seguro por invalidez, sobrevivencia y a la administracién de la cuenta
individual de pension. Este porcentaje esta a cargo del trabajador. Siempre queda la opcién de
aportes voluntarios hasta un 10%.

Si se consideran los montos de las pensiones otorgadas por € sistema pablico, en diciembre
de 2001, una mujer recibia 209 délares de pension promedio mientras que un varon cobraba por o
mismo 230 dolares. La mayor diferencia entre los montos es entre pensiones por viudez, donde las
mujeres perciben 77 dolares y los hombres 93. En e sistema de capitalizacion, € promedio de
pensiones para ambos sexos es de 198 ddlares (Alvarenga, 2002).

El sistema de seguridad socia esta coordinado por el Instituto Salvadorefio de Seguridad
Socia (ISSS). Para el sistemade prevision social se cred la Superintendencia de Pensiones que sera
financiada por las AFP. S6lo funcionan cinco AFP. Para acceder a la pensién minima se requiere
25 anos de contribuciones y se calcula sobre la base del salario promedio de la contribucién y su
monto estara limitado por los recursos fiscales disponibles. La pensién de sobrevivencia se le
otorga a €l(la) conyuge si contrajo matrimonio con el afiliado por lo menos con seis meses de
anterioridad a la fecha del fallecimiento, y en caso de unién no matrimonial, debe demostrarse por
lo menos tres afios de vida en comin. Si a la fecha de fallecimiento del &filiado la cényuge
estuviese embarazada, 0 s existiesen hijos en comin o € viudo(a) o €(la) conviviente fuera
invalido, tendra derecho a la pensién de sobrevivencia, independientemente de los requisitos antes
sefidlados. Al mismo tiempo, los asegurados en El Salvador tienen derecho a elegir la mejor
pensidn entre la calculada de acuerdo con las normas del programa publico y la que resulte del
fondo acumulado en la cuenta individual de CPI. El bono de reconocimiento, que se denomina
“certificado de traspaso” se gjusta por inflacion pero no genera intereses y se permite sélo dos
cambios por afio entre AFP.

Claramente el costo de la dfiliacion para el trabagjador(a) es bien alto, ya que termina
aportando casi € mismo monto que e empleador. Es por ello que El Salvador presenta niveles
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minimos de cobertura previsional: en 1993 solamente el 22,2% de la PEA contaba con cobertura de
salud y el 22,6% en pensiones. Desde la implementacién de la reforma de pensiones, la cobertura
se increment6 de 23,5% a 39,2% como porcentaje de la PEA en € afio 2001 (Alvarenga, 2002). Sin
embargo, se encuentraen serio riesgo la continuidad del sistematal como esta funcionando.

7. Incorporacién de capacitacion y formacion profesional

No hay disposiciones expresas en el Cadigo del Trabajo, salvo € Art. 70 del Codigo del
Trabajo que establece que cuando un trabagjador esté sometido a cursos de extension o
readiestramiento en acciones de capacitacion conservard su calidad de tal y gozara de todos los
derechos y prestaciones emanados de su contrato individual de trabajo.

Recuadro 8
¢ CALIDAD DE TRABAJO PARA MUJERES EN EL SALVADOR?

En El Salvador, las mujeres se insertan mayoritariamente en la industria manufacturera de
exportacion (maquila) especialmente textil, que constituye en promedio, la tercera rama de actividad
econdmica de mayor absorcion de mujeres. Asi en 1997, el 88% del empleo en este sector es femenino,
de las cuales el 68% de las trabajadores eran jefes de familia y de éste grupo el 88% de los jefes de
familia son mujeres, con un promedio de edad entre 20 y 26 afios. El 32,3% de las trabajadoras habian
concluido la escolaridad basica, porcentaje superior a la media nacional (Alvarenga, 2001).

La jornada laboral de las trabajadoras de la maquila supera el tope legal, ya que en 1997 el 50%
de las ocupadas trabajaban 47 horas semanales. Lo llamativo es que el 7,8% de las trabajadoras(es)
manifestaron que no les remuneraban ésta horas extras y nocturnas y un 65% manifesté recibir un pago
acorde con lo estipulado legalmente (Alvarenga, 2001). En septiembre de 2001 cerca de 7.000 empleados
y empleadas de maquila habian dejado de trabajar temporalmente debido a la pérdida de contratos de las
empresas con las empresas estadounidenses, situacion que no resulta novedosa (CLADEM, 2003).

Segun el Informe del Monitoreo de las Maquilas y Recintos Fiscales (IMRF) del Ministerio de
Trabajo, para el afio 2000, revela que uno de los sefialamientos de los trabajadores es la mala calidad
del agua de consumo humano, la cual presenta un mal sabor, apariencia, color y olor. Ademas no se
realizan estudios periédicos que comprueben el estado fisicoquimico y bacteriolégico del agua que se
ingiere, el ambiente fisico no es el adecuado, las instalaciones son poco ventiladas y en algunos casos
no cuentan con el equipo idéneo de seguridad como guantes, mascarillas, entre otros (CLADEM, 2003).

El Comité del Pacto de Derechos Econémicos, Sociales y Culturales (PIDESC) expresaba
—yvya en el afio 1996— en su reporte al gobierno de El Salvador, su preocupacién por los numerosos
informes que le han llegado sobre violaciones cometidas con casi total impunidad en empresas situadas
en las zonas francas contra los derechos enunciados en los Art. 7 y 8 del Pacto (Observacion N° 19).

En consecuencia, el Comité recomienda al Estado de El Salvador a que: “realice los esfuerzos
necesarios para asegurar el cumplimiento de la legislacién salvadorefia en materia de salario minimo,
seguridad e higiene en el trabajo, remuneracion igual para hombres y mujeres por trabajo igual o
despidos arbitrarios”. Con este fin, el Comité subraya que se deben asignar medios suficientes a los
servicios de inspeccion laboral, a fin de que puedan cumplir debidamente su labor. Observa que las
condiciones de trabajo en las zonas francas se han deteriorado y que la falta de medios ha entorpecido
la labor de los servicios de inspeccion laboral de vigilar la aplicacion de las disposiciones relativas al
salario minimo, la igualdad de remuneracién de hombres y mujeres, las condiciones de higiene y
seguridad en el trabajo o los despidos arbitrarios.

Fuente: Comité de los Derechos Econémicos, Sociales y Culturales (CDESC), (Committee on Economic,
Social and Cultural Rights (CESCR)), (1996), Observaciones finales del Comité de Asuntos Econémicos,
Sociales y Culturales: El Salvador; 28/05/96; y CLADEM (2003), Informe alternativo de monitoreo de la
CEDAW, en <www.cladem.org>.

Del mismo modo que los demés paises |atinoamericanos, se implementaron en los dltimos
anos programas de formacion y capacitaciéon profesional. El Instituto Salvadorefio de Formacion
Profesional (INSAFORP) es € organismo oficia responsable con cobertura en todo €l pais, con
una poblacion meta compuesta por 3.690 mujeres aproximadamente y 5.310 hombres. Dirige y
coordina €l sistema de formacién profesional, para la capacitacion y calificacion de los recursos
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humanos. En € afio de 2002 se reportan 98 centros colaboradores acreditados con una
disponibilidad de 26 programas de capacitacién laboral disponibles para capacitar a hombres y
mujeres trabajadoras (INSAFORP, 2002). EI Centro de Formacion Laboral de la Alcaldia
Municipal de la capital San Salvador, desarrolla programas de capacitaci 6n ofreciendo cursos sobre
corte y confeccién, méaquinas industriales, electricidad, mecanica, carpinteria, abafileria,
operacion de méaquinas planas y ranas. En términos de género, si bien se reproducen los tipicos
cursos orientados a tareas tipicamente femeninas, se puso especia énfasis en capacitar a las
trabajadoras de laindustria de la maguila.

F. Uruguay

Uruguay no ha dictado un cuerpo Unico de legislacion que proteja a los trabajadores sino que
las normas de derecho laboral son € producto de la suma de digtintas leyes especificas. En este
contexto, se percibe una ausencia de paliticas publicas uniformes destinadas a mejoramiento de la
situacion de las mujeres en el empleo, a pesar de |la existencia de normas parciales y fragmentadas.®

1. Disposiciones relativas a la armonizacion del trabajo con
responsabilidades familiares

a) Proteccién de la maternidad

Los Art. 16y 17 delaLey N° 11.577, sancionada en €l afio 1950, establecen que el empleo
de la trabajadora que hubiera dado a luz deberd ser conservado si retornare en condiciones
normales. Si latrabajadora fuera despedida, luego de su retorno al trabajo o durante el embarazo, €l
empleador debera abonar una indemnizacién equivalente a seis meses de sueldo més la
indemnizacién legal que corresponda (para el caso general de despidos sin causa).

Para que corresponda e pago de esta indemnizacion especial por motivo de la maternidad, la
jurisprudencia ha entendido que el empleador debe estar en conocimiento del estado de embarazo
de latrabgjadora. La norma otorga un beneficio de estabilidad relativa afavor de latrabgjadora que
ha dado a luz, ya que establece una responsabilidad objetiva a imponer a empleador € reintegro
de lamisma, pero lanorma no establece por cuénto tiempo debe hacerlo.®

Sin embargo, puede ocurrir que no proceda el despido comin cuando |a trabajadora no haya
cumplido la cantidad de 100 jornadas indispensables (en € caso de las jornaleras o destgjistas) o
por no tener un afio de antigiiedad, como en el caso del servicio doméstico. En esos supuestos, |a
jurisprudencia ha entendido que corresponde igualmente la indemnizacion especial en virtud de la
responsabilidad objetiva que establece la Ley N° 11.577 ya que no se requiere que el despido se
haya efectuado a causa de la gravidez sino en ocasion del embarazo.

En forma adiciona ala proteccion contra el despido de la mujer embarazada o la mujer que ha
dado aluz en forma reciente, en el @mbito nacional, se sanciond en octubre de 1999 laLey N° 17.215
que establece la posibilidad de toda trabajadora publica o privada que se encuentre en estado de
gravidez o en periodo de lactancia, de solicitar un cambio temporario de las actividades que desempefia.

La ley establece que tales trabajadoras que se desempefien en el sector publico o privado,
tendran derecho a obtener un cambio temporario de las actividades que desempefian, si las mismas,
por su naturaleza o por las condiciones en que se llevan a cabo, pudieran afectar la salud de la

8 El Informe Sombra presentado ante el Comité de la CEDAW en € afio 2002 (CLADEM, 2002), menciona la falta de politicas
publicas uniformes como uno de |os principales problemas que enfrentan las mujeres en Uruguay.

El criterio més generalizado por parte de la jurisprudencia es € de considerar que debe mediar un término no menor alos seis meses
luego del reintegro para que éste se considere efectivo, y no se trate de un despido fundado en lamaternidad de |a trabajadora.
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progenitora o del hijo (circunstancia que debera acreditarse con un certificado médico). De acuerdo
con las disposiciones de la Ley N° 17.215, las trabajadoras que se hubieren amparado en el derecho
al traslado de funciones no podran, por esa sola causa, ser suspendidas, despedidas, perjudicadas en
sus derechos laborales ni postergadas en su carrera funcional.

La negativa del empleador privado a acceder al cambio de tareas cuando ello corresponda,
debera fundarse en laimposibilidad de dar cumplimiento al cambio temporario dispuesto por laley,
por causa de las dimensiones de la empresa o la natural eza de sus actividades. Para ello, la empresa
privada debera presentar una declaracién jurada fundada ante las autoridades. La omisién de esa
presentacion en el plazo que establezca la reglamentacion hara pasible a empleador privado de
sanciones. La negativa debidamente fundada por medio de la declaracion jurada a acceder al
cambio de tareas permitira a la trabajadora gozar de licencia especial, durante la cual percibira del
Banco de Previsién Social (BPS), o del organismo previsional que corresponda, la mitad del salario
gue estuviera percibiendo. Finalizado el periodo de referencia la trabajadora debera ser reintegrada
asu funcién anterior salvo que por acuerdo de las partes se dispongalo contrario.

Asimismo, e Decreto N° 162/993 aprobado en abril de 1993 establecié que: “tendran
derecho al cobro de asignacion familiar y subsidio por maternidad las personas que en cualquier
area territorial realicen tareas domésticas’.®* En cuanto a subsidio por maternidad (durante la
licencia de maternidad) se percibe también por todas las trabajadoras del sector privado, de
conformidad con lo dispuesto por laLey N° 15.084.

Por otra parte, el decreto sancionado €l 1° de junio de 1954 estableci6 una cierta proteccion
adicional paralas empleadas u obreras que amamantan a sus hijos: estara autorizada a interrumpir
su trabajo para este fin, durante dos periodos de media hora dentro de su jornada diaria, que seran
contados como trabajo efectivo.

Para las mujeres que se desempefian como funcionarias publicas y son madres que
amamantan a sus hijos, el Art. 28 de la Ley N° 16.104 (aprobada en enero de 1990) establece un
derecho adicional: podran solicitar se les reduzca a la mitad €l horario de trabgjo hasta que el
lactante lo requiera, luego de haber hecho uso del descanso puerperal.

b) Licencias por maternidad o por paternidad

De conformidad con la normativa vigente (Decreto-Ley N°15.084 de 1980): “las
trabajadoras embarazadas deberan cesar el trabajo seis semanas antes del parto y no podréan
reiniciarlo sino hasta seis semanas después del mismo”.

Las beneficiarias podran variar los periodos de licencia sefialados manteniendo el total de 12
semanas, pero en todo caso la licencia posterior a parto no podré ser inferior a seis semanas, de
acuerdo a Convenio Internacional del Trabajo N° 103, ratificado por Uruguay en 1953. En caso de
enfermedad que sea consecuencia del embarazo o del parto, podra otorgarse una licencia
suplementaria que no excederd, en total, de los seis meses (sin contar €l periodo de licencia
ordinaria de maternidad).

El Art. 11 del decreto-ley antes mencionado establece que “las empleadas de la actividad
privada, cualquiera sea la forma de su retribucion serdn beneficiarias del subsidio por
maternidad, ain cuando la relacion laboral se suspenda o extinga durante el periodo de gravidez
0 de descanso post-parto. También podran ser beneficiarias las empleadas desocupadas que
queden gravidas durante el periodo de amparo a la Direccion de los Seguros por Desempleo en la
forma y condiciones que establezca el Poder Ejecutivo” .

8  Laasignacion familiar es un beneficio del sistema de seguridad social para todos los trabajadores/as dependientes que tengan hijos o
menores a su cargo.
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El Art. 15 del Decreto-Ley N° 15.084 dispone que: “ 1a beneficiaria percibira el equivalente
en efectivo a su sueldo o jornal mas la cuota parte correspondiente al sueldo anual
complementario, licencia y salario vacacional que corresponda por el periodo de amparo.”
Asimismo, “para la determinacion del subsidio se tomara como base |a retribucion resultante del
tiempo trabajado y remuneraciones percibidas en los Ultimos seis meses, no pudiendo ser inferior

al salario minimo nacional”.%’

Con respecto a las funcionarias publicas en particular, la Ley N° 16.104 de 1990, modifico
las normas reglamentarias generales que regulan las licencias. Esta ley se aplica a todos los
funcionarios presupuestados o contratados —con excepcién de los Magistrados, diplométicos,
militares, policias, funcionarios de los Gobiernos Departamentales y de los entes auténomos.
De acuerdo con su Art. 24, toda funcionaria publica tendra derecho a una licencia por maternidad de
trece semanas (una mas que en la actividad privada), para lo cual deberd dejar € trabajo una semana
antes de la fecha prevista de parto y no podra regresar sino hasta doce semanas después; sin embargo,
lafuncionaria embarazada podrainiciar su licencia hasta seis semanas antes de lafecha de parto.

En relacién a derecho del trabajador de tomar una licencia en ocasion de su paternidad, la
Ley N° 16.104 mantiene el derecho de todos los funcionarios pablicos que hubieran sido padres al
goce de una licencia de tres dias. No existe norma legal gque establezca licencia en la actividad
privada, si bien son muy numerosos | os convenios colectivos que incluyen este derecho.

No hay normas (ya sea para los trabajadores del sector publico o del sector privado)
relacionadas con la posibilidad de tomar licencias especiales por enfermedad de hijos menores de
edad o0 a cargo de los trabajadores. Tampoco existen normas sobre “licencia parental” (luego de la
finalizacion de lalicencia de maternidad, y a ser gozada por uno o ambos progenitores).

Las normas vigentes en Uruguay reconocen €l derecho a una licencia para € caso de
adopcion de nifios. La Ley N° 17.292 (25/1/2001) estableci6 el derecho a una licencia especial de
seis semanas continuas para todos los trabajadores(as) dependientes que reciban uno o mas
menores para su adopcion o legitimacion adoptiva. En €l caso de los funcionarios publicos, se trata
de una licencia con goce de sueldo; en el caso de los trabajadores del sector privado, se percibe un
subsidio similar al previsto paralalicencia de maternidad, a cargo del BPS.

c) Guarderias sin costo para el(la) trabajador(a)

En Uruguay no hay legislacion que establezca la obligacion del empleador de proveer
guarderias para |os nifios menores sin costo para €l trabajador o latrabajadora. El Informe Sombra
preparado por €l Centro CLADEM de Uruguay y presentado ante el Comité de la CEDAW en
enero de 2002 establece que: “la falta de regulacion por parte del Estado de una red de servicios
de cuidado de nifios es un obstaculo muy grave para la participacién femenina”.

Por otra parte, son muy pocos los convenios colectivos de la actividad privada que prevén
este beneficio. En cambio, numerosos organismos publicos disponen del servicio de guarderia para
sus funcionarios, algunas veces en acuerdo con el sindicato respectivo.

d) Reglamentacion de horarios de la jornada de trabajo

Existe una doble limitacién de la jornada de trabajo: no se puede trabajar mas de 8 horas
diarias ni de 44 o 48 horas semanales, seguin se trabaje en el comercio o en la industria. Sin
embargo, no hay normas diferenciales segin se trate de trabajadores hombres o de mujeres
trabajadoras. Tampoco se establecen diferencias respecto a las “horas extras’, las que segun la
norma legal (Ley N° 15.996 de 1988) no pueden sobrepasar las 8 horas semanales. Son comunes

87 Se ha sefialado que esta forma de calcular e subsidio puede tener como consecuencia e que se perciba una suma menor a la del
sueldo que se percibiaen actividad, al momento deiniciar lalicencia
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para hombres y mujeres las normas sobre descanso intermedio, descanso semanal y vacaciones
anuales. No existe prohibicién de trabajo nocturno o trabajo subterraneo paralas mujeres, habiendo
sido denunciados a | os respectivos Convenios Internacionales del Trabajo.

e) Licencias por enfermedad de los hijos y cuidado de nifios

No existen disposiciones legales explicitas que contemplen la posibilidad de tomar licencias
para el cuidado de los hijos. Para los funcionarios publicos laLey N° 16.104 prevé la concesion de
“licencia especia” hasta por treinta dias con goce de sueldo, en casos debidamente justificados;
cualquier licencia que se tome que exceda ese plazo sera sin goce de sueldo.

2. Disposiciones relativas a la igualdad entre mujeres y hombres
en el ambito laboral

LaLey N° 16.045 de 1989 “prohibe toda discriminacion que viole el principio de igualdad
de trato y oportunidades para ambos sexos en cualquier sector o ramo de la actividad laboral”.
Esta normatiene al cance naciona y resulta aplicable tanto parael sector publico como en € privado.

El Decreto N° 37/997 (sancionado € 5/2/1997), reglamentario de la Ley N° 16.045 cred una
Comision Interingtitucional con la finalidad de implementar campafias educativas y proponer,
coordinar y evaluar programas de apoyo a la problemdtica sefidlada. Este decreto fue més tarde
modificado por el Decreto N° 365/999 con el objetivo de ingtituciondizar la Comision Tripartita para
la Igualdad de Oportunidades y Trato en € Empleo, que venia actuando desde 1997, integrada por
representantes de la Central Sindical PIT-CNT, de las Camaras empresarides, del Instituto Nacional
de la Familiay la Mujer y del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social. Entre sus objetivos se
encuentra actuar como instancia asesora del Ministerio de Trabajo y Seguridad Socia en cuestiones
de género; promover desde € sector gubernamental y conjuntamente con los actores sociales una
politica activa de igua dad de oportunidades en e empleo y de informacion sobre lalegidacion laboral.

La Ley N° 16.045 prohibe la discriminacién por sexo, entre otros motivos, en €l criterio de
establecimiento de las remuneraciones. No hay, sin embargo, normas especificas tendientes a la
identificacion o eliminacion de las brechas salariales existentes, que seria necesario para cumplir la
obligacion establecida en el Convenio Internacional del Trabajo N° 100, ratificado por Uruguay,
relativo a laigualdad de remuneracion entre la mano de obra masculinay la mano de obra femenina
por un trabajo deigual valor.

Recuadro 9
LAS MUJERES Y EL TRABAJO

El Informe Sombra preparado por el Centro CLADEM de Uruguay y presentado ante el Comité
de la CEDAW en enero de 2002 precisa que: “la precarizacion, la flexibilizacion laboral practicada
actualmente, la escasez de puestos de trabajo... dificulta que las mujeres puedan ejercer sus derechos
en materia laboral, agudizando las desigualdades sin respuesta institucionales por parte del Estado.”

Los siguientes datos incluidos en el Informe Sombra son ilustrativos de esta realidad:-

. El porcentaje de mujeres en trabajos tales como servicio doméstico, trabajos precarios o
en condiciones de subempleo es de 37,2%, comparado con el 21,4% de los hombres.-

. En el periodo 1998-1999 el desempleo femenino alcanzaba el 16,5% y el masculino el 9,8%.

. En 1999 el promedio del ingreso mensual de las mujeres alcanzaba, en el mejor de los
casos, el 75% del que tenian los hombres en sectores tales como transporte y
comunicaciones. En el peor de los casos, la remuneracion de las mujeres sélo alcanza el
50% de la remuneracion de sus compafieros varones, como en el sector de la industria,
comercio o servicios financieros, donde la participacion femenina es muy alta.

Fuente: CLADEM, 2002 Reporte Sombra de Uruguay, disponible en <www.cladem.org>.
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a) Iguales oportunidades para hombres y mujeres de acceso a puestos de
trabajo

La Ley N° 16.045 establece que la prohibicion de discriminacion por sexo sera aplicable
también en cuanto a llamados para provisién de cargos, criterios de seleccion, reclutamiento y
contratacion, criterios de evaluacion y rendimiento, derecho a la promocion y ascenso, estabilidad
laboral, beneficios sociales, suspension y despido, particularmente en los casos de cambio de
estado civil, embarazo o lactancia; posibilidades de formacién o reconversion profesionales y
técnica; capacitacion y actualizacion, criterio de remuneracion.

El decreto reglamentario de la Ley N° 16.045 reconoce la necesidad de hacer efectivo e
cumplimiento de las disposiciones legales sobre igualdad de trato y oportunidades entre ambos
sexos. Por lo tanto, reitera que se prohibe la realizacion de convocatorias, selecciones o
designaciones de personal que directa o indirectamente establezcan exigencias relacionadas con el
sexo. Asimismo, el decreto establece en su Art. 3 que: “no podré discriminarse por razon de sexo
en el establecimiento de criterios de evaluacion de rendimiento, de acceso a posibilidades de
formacidn o reconversion profesional y técnica, capacitacion y actualizacion, promocion, ascenso
y remuneracion”. El articulo 4 de la misma norma dispone que: “serd ilegitima cualquier
limitacion o condicionamiento de la permanencia en el cargo o empleo, asi como cualquier
suspension o despido discriminatorios por razon de sexo, considerandose especial agravante los
basados en cambios de estado civil, embarazo o lactancia”.

b) Medidas de accién afirmativa en materia de empleo

No hay normas especificas que hagan referencia a cuotas para la cobertura de determinados
cargos o acceso a ciertos empleos. Sin embargo, €l Art. 3 de la Ley N° 16.045 establece que: “la
discriminacién de carécter compensatorio orientada a promover la igualdad de oportunidades y
trato para ambos sexos en situaciones concretas de desigualdad, no se encuentra comprendida en
la prohibicion a que hace referencia el Art. 1°delaley.”

Asimismo, el Art. 6° de la ley establece que: “el Estado y particularmente los medios de
ensefianza, realizaran camparas educativas necesarias para propiciar en todo el pais, €l interés, y
la comprensién por los problemas que afectan a las trabajadoras, fomentar la toma de conciencia
de su condicion por parte de éstas y de los empleadores y, en especial, suprimir los factores que
impidan a los trabajadores la utilizacion optima de sus capacidades.”

Sin embargo, e Informe Sombra presentado ante el Comité de la CEDAW denuncia que;
“el Estado no ha tomado las medidas adecuadas para eliminar la discriminacion en ambitos
ajenos a los estatales’ y destaca la “falta de receptividad a la demanda femenina respecto a la
fijacion de cuotas... (iii) en los érganos de direccién de las Camaras empresariales, los Colegios
profesionales, las asociaciones de productores rurales, etc.” (CLADEM, 2002)

Con respecto al acceso a cargos €electivos, en septiembre de 2003 se presentd un proyecto de
ley estableciendo que: “toda lista de candidatos que se presenten en las diversas instancias
electorales (nacionales, departamentales o partidarias) no podra contener mas del 70% de
integrantes del mismo sexo”, pero no obtuvo |0s votos necesarios para su aprobacion al ser tratado
por la Camara de Diputados. En octubre del mismo afio, e VIII Congreso de la Central Sindical
PIT-CNT aprobd por unanimidad el sistema de cuota para sus organismos representativos (no
menos del 30% ni més del 70% de integrantes del mismo sexo).

3. Proteccién de derechos especificos de las mujeres

El acoso sexual en €l lugar de trabajo se encuentra contemplado por el Decreto N° 37/997,
reglamentario de la Ley N° 16.045 sobre no discriminacion en el trabajo. En efecto, este decreto
dispone que: “se considerardn una forma grave de discriminacion las conductas de acoso u
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hostigamiento sexual en € lugar de trabajo o en ocasion de é; entendiéndose por tales cualquier
comportamiento, propdsito, gesto o contacto de orden sexual no deseado por la persona a la que
va dirigido y que le produzca o amenace con producirle un perjuicio en su situacion laboral”.

Esta norma —asi como la ley que reglamente— es aplicable tanto en la actividad publica
como privada. Las conductas de acoso sexual en € trabagjo —como todas las otras formas de
discriminaciéon— pueden ser motivo tanto de reclamo judicial como administrativo ante la
Inspeccién Genera del Trabajo, previéndose sanciones a respecto en laley antes mencionada.

En & ambito de la Intendencia del Departamento de Montevideo € Digesto Municipal
contiene normas tendientes a “ prevenir y sancionar conductas de acoso sexua”. El Art. D.61.1 del
Digesto define el acoso sexual como: “cualquier comportamiento, propdsito, gesto o sugerencia de
caracter sexual realizado por persona del mismo u otro sexo que sea indeseado para quien lo
recibe’. De acuerdo con el mismo articulo, esta conducta comprende: (a) requerimientos de favores
sexuales que impliguen: (i) promesas implicitas o explicitas de un trato preferencia respecto de la
situacion actual o futura de quien las reciba; (ii) amenazas o exigencias de conductas sexuales
implicitas o expresas, fisicas 0 morales, de dafios o castigos referidos a la situacién de empleo, y
(iii) exigencias de una conducta cuya sujecién o rechazo sea, implicita o explicitamente, condicion
para un empleo o una promocion; o (b) uso de palabras que resulten ofensivas, hostiles o
humillantes y conductas fisicas siempre que las mismas persigan la obtencién de propdsitos
sexual es indeseadas para quien las reciba.

Asimismo, se establece la obligacion de todo personal jerarquico de respetar la dignidad e
integridad moral de los funcionarios bajo su dependencia y la responsabilidad de mantener, en €
lugar de trabajo, condiciones de respeto para quienes cumplen funciones en el mismo. Por Ultimo,
se dispone gue el Departamento de Recursos Humanos de la Intendencia Municipal de Montevideo
debera desarrollar una politica activa que prevenga, desaliente y sancione las conductas de acoso
sexual. Recientemente se ha creado un Grupo de Trabajo en e ambito de la Intendencia para
reglamentar las observaciones y sanciones que se aplicardn a los funcionarios gue incurran en las
conductas definidas como acoso sexual.

Con respecto a cuidado de la salud de las mujeres, laLey N° 17.242 (13/6/2000) declard de
interés publico la prevencién de canceres génito-mamarios. Esta norma establece que: “las mujeres
trabajadoras de la actividad privada y las funcionarias publicas tendran derecho a un dia al afio
de licencia especial con goce de sueldo a efectos de facilitar su concurrencia a realizarse
examenes de Papanicolau y/o radiografia mamaria, hecho que deberan acreditar en forma
fehaciente”.

Por su parte, la Ley N° 17.474 (14/5/2002), dispone que toda mujer a la cual se le constate
fehacientemente un embarazo gemelar maitiple tendra derecho a cobro de una asignacion prenatal
a partir del momento en que se determine e mismo, equivaente a triple de la establecida en €l
régimen general, por cada hijo en gestacion. Asimismo, la norma establece que: “aquellos que
tengan a su cargo hijos producto de un nacimiento gemelar mltiple... cobraran el beneficio de la
asignacion familiar, por cada nifio, por un valor equivalente al triple del que les corresponderia
en el régimen general, hasta la edad de cinco afios; al doble entre los seisy los doce afios y comin
entre los trece y los dieciocho afos de edad.” El Art. 3° de laley dispone que: “este beneficio sera
percibido con independencia de la existencia de una relacién laboral formal y sera abonado hasta
los 18 afios de edad de |os menores.”
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Recuadro 10
LA REGULACION DEL TRABAJO SEXUAL EN URUGUAY

En Uruguay la prostitucion no es delito, aunque si lo es el proxenetismo. Desde el afio 1928 la
prostituciéon se encuentra regulada en el pais; sin embargo, recientemente se han producido cambios
interesantes. Segun informacion contenida en el Reporte Sombra presentado ante la CEDAW en el
afio 2002, la Asociacién de meretrices y prostitutas de Uruguay (AMEPU) creada por un grupo de
trabajadoras sexuales, ha obtenido tres logros importantes: Se levanto la prohibicion administrativa de
acceder al certificado de buena conducta, lo que les permite la obtencién del pasaporte; El BPS
reconocio a las prostitutas como trabajadoras, lo que les permiti afiliarse al sistema de seguridad
social como trabajadoras independientes y obtener los beneficios correspondientes, incluso el derecho
a retiro. Como consecuencia de lo anterior, AMEPU logr6 integrarse como gremio a la Central de
Trabajadores, pasando a ser un miembro mas. Recientemente, en julio de 2002 se aprob6 en Uruguay
la Ley N° 17.515 de Trabajo Sexual, que establece la licitud de ese trabajo cuando se realiza en las
condiciones que fija la ley. La ley define a los trabajadores sexuales en términos neutros con respecto
al género como: “todas las personas mayores de 18 afios de edad que habitualmente ejerzan la
prostitucion, recibiendo a cambio una remuneracién en dinero o en especie.”

El Estado se reserva el derecho de autorizar el ejercicio del trabajo sexual exclusivamente a
aquellas personas que estén inscriptas en el Registro Nacional del Trabajo Sexual (creado a tal efecto)
y gue posean el carnet sanitario con los controles al dia. Por una parte, la ley garantiza a los
trabajadores sexuales que, en la medida que ejerzan su actividad de acuerdo con las disposiciones de
la ley, no seran pasibles de detencion por parte de las autoridades policiales, por el solo hecho de
ejercer su actividad. Por otra parte, la ley reconoce otros objetivos: prevenir y reprimir la explotacion de
las personas que ejerzan el trabajo sexual; evitar perjuicios a terceros y preservar el orden publico.

Fuente: Ley N° 17.515 de Trabajo Sexual; CLADEM, 2002. Reporte Sombra de Uruguay.

4, Disposiciones relativas al servicio doméstico remunerado

El servicio doméstico remunerado concentra la mayor cantidad de mujeres econdémicamente
activas, ya que permite relativa facilidad para €l ingreso en la actividad y los requisitos de escolaridad
suelen ser minimos. El trabgjo doméstico remunerado no se encuentra regulado legamente en un
estatuto especia, aunque existen varios proyectos de ley a respecto. No obstante, existen normas que
le son aplicables por disposicion expresa (tales como la obligatoriedad del descanso semanal),
mientras que otras normas de caracter general alcanzan también a trabajo doméstico (tal es el caso de
la licencia, salario vacaciond, feriados, aguinaldo, seguro de accidentes de trabajo). Por otra parte,
hay normas que expresamente excluyen de su ambito de aplicacion a los trabajadores del servicio
domeéstico mientras que en otros casos esta exclusion ha sido € resultado de la interpretacion de la
jurisprudencia (como en € caso de lalimitacion de jornada o € seguro de desempl o).

Para tener acceso a derecho de indemnizacion en caso de despido, los trabajadores del
servicio doméstico deben contar con un afio de antigiiedad. En cuanto a salario, si bien desde 1990
el Poder Ejecutivo fija un salario minimo para €l trabajo doméstico, éste no tiene practicamente
aplicacion, reguldndose en general e saario por acuerdo de las partes. Algunos intentos de
sindicalizacién de las trabajadoras domésticas no han prosperado, 10 que contribuye a su situacién
de aislamiento y, por tanto, de condiciones desfavorables en la relacién de trabajo.

Los beneficios de la Seguridad Social (BPS) amparan a los trabgjadores que dentro de las
zonas urbanas suburbanas o balnearias realicen tareas domésticas por cuenta de terceros, de
guienes no sean parientes (hasta el cuarto grado de consanguinidad o segundo de afinidad) siempre
gue sus tareas no se encuentren incluidas en otras leyes jubilatorias. Se consideran igualmente
comprendidas |as personas que realicen trabajos de costura, modisteria, lavado o planchado de ropa
en el domicilio de sus propios clientes, sin tener personal ni local abierto a publico y sin pagar
patente de giro. El empleador es responsable solidario del pago del aporte de sus empleados: €l
empleador tiene la obligacion de descontar mensualmente el importe correspondiente en el
momento de pagar |os sueldos que correspondan y retenerlo junto con el aporte patronal a BPS.
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Desde 1984 los trabajadores domésticos son beneficiarios del seguro de enfermedad
(asistencia médica y subsidio en caso de licencia por enfermedad). Para acceder al beneficio de
asistencia médica deben cumplir con un minimo de horas o jornadas trabajadas. 13 jornadas de
trabajo semanales o 104 horas mensuales, o perciban el equivalente a 1,25 veces del Salario
Minimo Nacional .28 En caso de actividad mdltiple el complemento a pagar por cada empleador se
calcula proporcionalmente a las horas trabajadas en cada empleo, considerando que a 200 horas le
corresponde e 100% del valor de la cuota mutual. El aporte patronal al Seguro Socia de
enfermedad debera cubrir la diferencia que pudiera existir entre las contribuciones vigentes con
destino a dicho servicio de seguro y el valor de la cuota mutual fijada por € Poder Ejecutivo. El
seguro de enfermedad se mantiene con excepcion de los beneficios de la asistencia médica si se
tiene otro tipo de cobertura.

La cobertura del seguro de salud de las trabajadoras domésticas muestra una tendencia
decreciente. Més de la mitad de |as trabajadoras recurren a la atencién de la salud pablica® y entre
el 18% y el 23% del total de las trabajadoras a lo largo de todo €l periodo esta cubierto por €l
Seguro Socia de Enfermedad, es decir, un porcentaje inferior al correspondiente a las empleadas
que trabajan unajornada completa.®

5. Flexibilizacion laboral

La ausencia de un codigo unico de normas laborales dificulta el andlisis de la legislacion
vigente y el impacto de la flexibilizacion laboral en las posibilidades o condiciones de trabajo de
las mujeres. Sin embargo, en Uruguay no se ha aprobado unaley de reformalaboral con el objetivo
de flexibilizar las relaciones |aborales, como ha ocurrido en otros paises de laregion.

Sin perjuicio de ello, con respecto alaflexibilizacion salarial, esimportante sefidar que a partir
de 1990 se dgj 6 de convocar alos Consgjos de Salarios parafijar remuneraciones pasandose aun sistema
de libre negociacion sdaria. Esto implica que los actores son libres de fijar la oportunidad y los
indicadores a considerar en la fijacion del saario. Las excepciones son € Salario Minimo Nacional, €
salario minimo para el servicio doméstico y los salarios minimos para las actividades rurales, fijados
por e Poder Ejecutivo. La no convocatoria de los Consgos de Salarios ha tenido como consecuencia
una disminucién muy apreciable del niUmero de convenios colectivos suscritos, y, por tanto, de
trabajadores & canzados por la negociacion colectiva. En ésta ha pasado a predominar |a negociacion
por empresa (con clausulas menos favorables) en lugar de latradiciona negociacion por rama o sector.

Por otra parte, laLey N° 16.906 de 1998, modifico el régimen de prescripcion de los créditos
laborales: el plazo para reclamar judicialmente disminuy6 a un afio (cuando anteriormente era de
dos afios) a contar desde el cese de larelacion laboral. Por otra parte, la antigliedad de los créditos
laborales que pueden ser objeto de reclamo disminuyd a dos afios (en lugar de los diez afios
habilitados para reclamar con anterioridad). Dado que los trabajadores generalmente no plantean
demandas sino al término de larelacion de trabajo (al ser despedidos) esta norma posibilita que los
empleadores acudan al despido mas fécilmente pudiendo calcular € costo de los créditos laborales
adeudados que se limitan a los generados en los Ultimos dos afios. Se considera que esta ley
—orientada al “fomento de lainversion”— haincidido de manera negativa en la estabilidad laboral.

8  Estas condiciones fueron establecidas por Decreto N° 67/993 de 1993, cuya legalidad fue discutida puesto que como norma

limitativa debi6 haber sido sancionada por e Congreso y no por € Poder Ejecutivo.

Esto podria deberse a que las trabajadoras no usan del derecho ala afiliacion mutual, aunque estén afiliadas al BPS, debido a que no
pueden hacer frente a pago de tickets por medicamentos y a las 6rdenes para la atencion médica debido a los bajos salarios que
perciben (Espino, 2003).

Espino (2003), pone de manifiesto la relacion entre trabajadoras ocupadas y cotizantes (seguin los datos provenientes de los registros
del BPS) y demuestra que solo un tercio de las empleadas domésticas estan cubiertas por la seguridad social. La diferencia entre
beneficiarias del Seguro Social de Enfermedad y cotizantes, concluye, puede originarse en que no se alcanzan los requisitos
minimos para acceder a este beneficio, por lo menos en un solo puesto de trabajo, y ante la situacién de actividad multiple no se
logra completar e complemento de la cuota mutual.
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Con respecto a la creacion de distintas modalidades de contratacion, la Ley N° 16.873 de
1997, establecio los requisitos que deberian cumplir y los beneficios que obtendrian las empresas
gue incorporaran jovenes bajo las modalidades contractuales alli previstas. La norma dispuso la
posibilidad de celebrar: (a) contratos de préctica laboral, convenidos entre empleadores y jovenes
de hasta veintinueve afios de edad, con formacién previa'y en busca de su primer empleo vinculado
con latitulacién que posean, “con e objeto de realizar trabgjos précticos complementarios y aplicar
sus conocimientos tedricos’; (b) becas de trabajo que posibiliten que jévenes de quince a veinticuatro
anos pertenecientes a sectores sociaes de bajos ingresos “se vinculen a un medio laboral y realicen
una adecuada primera experiencia laboral”; (c) un contrato de aprendizaje, como modalidad de
formacion profesional en virtud de la cual un empleador se obliga a ocupar a una persona no mayor
de veintinueve afos y ensefiarle o hacerle ensefiar, integra y metddicamente, de acuerdo con un
programa establecido, un oficio calificado o profesién, durante un periodo previamente fijado y en
el curso del cual € aprendiz estd obligado atrabajar al servicio de dicho empleador; o (d) un contrato
de aprendizaje simple, que puede ser convenidos entre empleadores y jovenes de hasta veinticinco
anos de edad. En estos contratos el empleador se obligaa proporcionar trabajo e impartir capacitacion
en forma metddica durante un periodo determinado, brindando a aprendiz los conocimientos
précticos necesarios para el desempefio adecuado de un oficio o puesto de trabajo calificado.

Para todos los casos, la Ley N° 16.873 establece que: “los jovenes contratados deberéan ser
inscritos en los Organismos de Seguridad Social gozando de todos los derechos y beneficios
establecidos en las normas laborales vigentes y de todas las prestaciones de seguridad social”,
salvo € subsidio otorgado por el seguro por desempleo. Asimismo, en todos |0s casos las empresas
gozaran de las siguientes exoneraciones: (a) aportes patronales con destino al régimen jubilatorio, y
(b) aportes patronales con destino a seguro social por enfermedad. Sin embargo, las empresas
perderdn estos beneficios si rescindieran unilateralmente la relacion laboral antes del vencimiento
del plazo. En ese caso, deberan reintegrar al BPS los aportes que correspondan. Sin embargo, los
contratos previstos en esta ley podréan rescindirse sin responsabilidad alguna por voluntad unilateral
del empleador durante el periodo de prueba.

Para el caso de contratos de aprendizaje la ley establece que: “en los casos de enfermedad,
accidente de trabajo o maternidad, se prorrogara €l contrato por un tiempo igual al que haya
durado la licencia... debiéndose justificar la atencion por el Banco de Prevision Social (BPS), o
por el Banco de Seguros del Estado.” En principio, las mujeres pierden toda proteccion una vez
finalizado el periodo de doce semanas de licencia por maternidad.

6. Reforma previsional

En septiembre de 1995 se aprobo la Ley N° 16.713 de reforma de la seguridad social en
Uruguay, estableciendo nuevas condiciones para acceder a las jubilaciones y pensiones. El nuevo
sistema de pensiones comenzo a regir el 1° de abril de 1996 bajo una forma mixta que combina
dos componentes obligatorios: (@) un régimen de jubilacion por solidaridad intergeneracional
basado en € reparto (el antiguo programa de seguro socia reformado), y (b) un régimen de
jubilacion por ahorro individual obligatorio basado en la capitalizacién plena e individual .

El componente publico del sistema mixto ofrece prestaciones definidas de acuerdo a periodo
y monto de las contribuciones. Las jubilacionesy pensiones tienen niveles minimosy maximosy se
financian con la contribucion de los empleadores, los impuestos de afectacion especifica y los
subsidios directos del Estado. El Estado es €l encargado de administrar esta porcién del sistema.
El componente de ahorro y capitaizacion individual de este nuevo sistema recibe, por su parte, las

1 La cobertura del nuevo sistema incluye a las personas que tenfan menos de 40 afios a la fecha de su entrada en vigencia y a los

trabajadores que, a partir de esa fecha ingresen al mercado labora. El nuevo sistema, por € contrario, excluye las tres cgjas
paraestatales (profesional, notarial y bancaria) y las dos de las fuerzas armadas (militar y policial) cuyo nimero total de asegurados
asciende aproximadamente al 10% del total de personas cubiertas por la seguridad social.
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contribuciones del empleado, que se depositan en una cuenta individual, se invierten y se capitalizan
en beneficio del asegurado. Al momento de la jubilacion, € monto a cobrar por € empleado
dependera del fondo acumulado en su cuenta individual. La administracion de esta porcién de los
fondos estd a cargo de las Administradoras de Fondos de Ahorro Previsional (AFAP), que pueden
ser de carécter ptblico o privado y que cobran al asegurado una comisién por sus servicios.”

Esta norma igualé en 60 afios la edad de retiro para hombres y mujeres (en el régimen
anterior las mujeres podian acceder alajubilacion alos 55 afios) y establecid un plazo mas extenso
para tener derecho al retiro, fijandolo en 35 afios de trabgjo, en lugar de 30. Este Ultimo requisito
tiene un impacto diferencial en hombres y mujeres. dado que las mujeres habitualmente deben
interrumpir su actividad laboral durante la primera parte del ciclo de vida familiar o se integran a
mercado una vez transcurrida esa etapa, a partir de la reforma las mujeres sélo pueden acceder a
retiro a una edad muy avanzada.

Una de |as medidas mas cuestionadas de laley es la que establece que la asignacion de retiro
se calcula segun la esperanza de vida de hombres y mujeres (Art. 6 de la ley) ya que esto implica
gue las mujeres tendran una asignacion mensual de retiro inferior a la de un hombre, alin cuando
ambos tuvieran la misma edad, hubieran cumplido con los mismos afios de actividad, y habiendo
realizado ambos un ahorro idéntico. Cabe destacar que el nuevo sistema, implica un cambio en la
I6gica de funcionamiento del régimen previsional. Si bien este fendmeno es similar a los deméas
paises analizados, en el caso de Uruguay representa un impacto mayor en tanto fue un pais pionero
en términos de desarrollo de su sistema de seguridad social.*

7. Incorporacién de capacitacion y formacion profesional

En Uruguay se han llevado adelante varios programas de capacitacion y empleo orientados a
los jovenes, basados en un criterio de focalizacion y destinados a preparar a la poblacién para su
insercion en el mercado, en lugar de protegerla de sus fluctuaciones. Estos programas, destinados
fundamentalmente a jovenes y excluidos, realizados tanto en el ambito de la educacién formal
como la educacion no formal, buscaban incorporar una articulacion entre el sistema productivo y el
mercado de trabgjo, incorporando la flexibilidad como una de sus principales caracteristicas.

Dos programas del &mbito educativo no formal se destacan por su énfasis acentuado en la
insercion laboral y sociolaboral: €l Foro Juvenil y el Programa Projoven (denominado Opcion
Joven en su fase inicial). Creado como un instrumento de capacitacion para la insercion laboral de
jovenes entre 15 y 24 afios sin empleo formal ni ensefianza secundaria completa provenientes de
sectores vulnerables, € programa Opcidén Joven estuvo vigente entre 1994 y 1997, en el ambito del
Ministerio de Educacion y Cultura. El programa ofrecia talleres de orientacion ocupaciona y
vocaciona y cursos de capacitacion técnica, que podian combinarse con précticas realizadas en
empresas privadas por plazos aproximados de tres meses. El enfoque de género no aparece en
forma explicita en los objetivos, estrategias o en el propio disefio de los cursos.

El Programa Projoven corresponde a una segunda etapa de implementacion de politicas de
capacitaciéon e insercién en el mercado labora de jovenes provenientes de hogares de baos
recursos. Este programa fue iniciado en 1996 (mientras aln estaba en curso € programa Opcion
Joven) como consecuencia de una accion conjunta del Ministerio de Educacion y Cultura y €l
Ministerio de Trabajo y Seguridad Social. El programa se financia principal mente de los recursos
gue aportan trabajadores y empresarios del sector privado a Fondo de Reconversion Laboral,

2 os empleados pueden elegir libremente la AFAP a la que deseen estar afiliados, y se pueden cambiar entre las mismas, cuando lo

deseen, con un maximo de dos traspasos por afio.

Los primeros programas en materia de seguridad social fueron introducidos en 1896 para maestros y en 1904 para funcionarios
publicos, A partir de 1960 € sistema de seguridad social tenia una cobertura practicamente universal, considerandose & mas
avanzado y generoso de América Latinay el Caribe (Mesa-Lago y Bertranou, 1998, p. 195).
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administrado por la Junta Nacional de Empleo (organismo de integracién tripartita). Entre sus
objetivos principales, se destacan: (a) el fortalecimiento de la articulacién entre la capacitacion
laboral paralosjévenesy las demandas del mercado laboral; (b) cooperar con las empresas en sus
procesos de incorporacion de jovenes semicalificados, y (c) apoyar a las entidades de capacitacion
gue trabajan con los grupos de jovenes para fortalecer la vinculacién de estas entidades con las
empresas productivas.**

El Programa Opcién Joven (en su primera fase) y Projoven fueron recientemente objeto de
evaluacion con el propésito de medir su impacto en las trayectorias futuras de los jovenes que
participaron de sus actividades de capacitacién en el mercado de trabajo. Los resultados de tales
eval uaciones fueron considerados satisfactorios (Naranjo Silva, 2002).

Entre los programas desarrollados por la Junta Naciona de Empleo (JUNAE),® cabe
destacar € programa de Promocién de la Igualdad de Oportunidades parala Mujer en el Empleo y
la Formacién Profesional (PROIMUJER), llevado a cabo durante los afios 2001 y 2002, y que
tenderia a continuar. La primera experiencia tuvo lugar en el departamento de Montevideo y en tres
departamentos del interior del pais.

El objetivo general del programa es contribuir al fortalecimiento de las politicas activas de
empleo, através del desarrollo de aquellas capacidades que favorecen el acceso de las mujeres a
mundo del trabajo en condiciones de equidad. El programa esta dirigido a mujeres residentes en
areas urbanas o rurales que estén desempleadas, que busquen empleo por primera vez o se
encuentren en situaciones de empleos con restricciones; mayores de edad y con ensefianza primaria
completay secundaria o técnicaincompleta.

El Programa ofrece un proceso de formacién profesional destinado a meorar la
empleabilidad de las mujeres, incorporando la perspectiva de género y las competencias basicas en
sus propuestas pedagogicas. El resultado esperado es la insercidn laboral del 25% de las mujeres
capacitadas, mejorando la empleabilidad del 50% de las mismas. Los principales impactos se
ubican fundamentalmente en cuanto a la incorporacion de la perspectiva de género en la agenda de
los actores vinculados a la formacién y el empleo.*®

% paradlo, e programa trabaja en la articulacion entre la oferta y la demanda con un modelo de gjecucion descentralizada, buscando

acompafiar la dindmica del mercado de trabajo e influir en los procesos de capacitacion y ensefianza promoviendo una formacién
polivalente, para adaptarse mejor ala demanda

La JUNAE es un organismo de constitucion tripartita que funciona en la érbita del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social. Esta
integrada por una delegacion de las Camaras Empresariales, una delegacion del Plenario Intersindical de Trabajadores-Convencion
Nacional de Trabajadores (PIT-CNT), y es presidida por el Director Nacional de Empleo.

% El balance efectuado sefiala resultados positivos (JUNAE, 2003).
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V. Hacia un nuevo consenso en
torno al Principio de Igualdad

Seis paises constituyeron e marco para € estudio de la
regulacion del trabajo de las mujeres y los supuestos sobre las
relaciones sociales de género que les dan contenido. La complegjidad
de las regulaciones laborales para hombres y mujeres en Argentina,
Chile, Costa Rica, Ecuador, El Salvador y Uruguay es de tal intensidad
gue transciende la consideracion de la legislaciéon vigente en los
Cédigos de Trabgjo.

En primer lugar, €l andisis realizado ilustra en torno a la
tension permanente en relacion con la consideracion de la mujer como
sujeto de derecho y sus implicancias, tensién que se constituyd en uno
de los ges centrales de la evolucién, por una parte del Derecho del
Trabajo y por la otra de las reivindiciaciones del colectivo femenino y
de la comunidad internacional, especiamente en los pactos y tratados
de derechos humanosy los conveniosde la OIT.

En términos generales, todos los paises disponen de normas y
regulaciones que reconocen el principio de igualdad entre hombres y
muj eres, reconocimiento que da cuenta de la equiparacion formal entre
personas de uno y otro sexo con los mismos derechos y obligaciones.
Las recientes reformas de las Constituciones llevadas a cabo en los
paises bajo estudio desde mediados de |a década de los afios ochenta,
tuvieron entre otros importantes efectos, el haber equiparado —en
términos de igualdad forma— a hombres y mujeres. Esta
equiparacién se encuentra fortalecida por el hecho que todos los paises
han firmado y ratificado la CEDAW —aungue para algunos de ellos
gueda pendiente lafirmay ratificacion de su Protocolo Facultativo—

107



Legislacion laboral en seis paises |atinoamericanos. Avances y omisiones para una mayor equidad

y todos disponen de Planes, politicas o leyes para promover laigualdad de las mujeres. En cuanto a
los convenios de la OIT, su ratificacion es diversa en cada pais.

Si bien se destaca este patrén comun en la incorporacion del principio de igualdad, en
términos de lo establecido en las regulaciones internacionales, la heterogeneidad caracteriza los
procesos nacionales, al mismo tiempo que cada una de €llas presenta tensiones entre disposiciones
mas igualitarias y otras que en cierto sentido, redundan en la permanencia de obstéculos para
alcanzar laigualdad de género.

Tal como fue analizado, dos etapas caracterizan la produccion legislativa en materia laboral
en cada uno de los paises: (i) en la primera, ubicada en tiempos de la conformacién de los Estados
de Bienestar en la region, € supuesto de “trabajador” era masculino, y las mujeres fueron
protegidas como trabajadoras a partir de su situacién como madres y |os beneficios de la seguridad
social los recibian en su cardcter de “dependientes’ del trabajador, y (ii) en la segunda,
desencadenada luego de la firma de la CEDAW, se desarrollan normas tendientes a superar la
discriminacion de género y hacer efectivo el principio de igualdad. Sin embargo, este proceso
convive con politicas de gjuste y reformas estructurales que no sélo hacen cada vez més dificil que
las mujeres cuenten con trabajos protegidos, sino que, ademés, se flexibilizan las mismas normas
de derecho laboral. Por o mismo latensién vuelve areflgjarse en su rol como madre, pero no en el
tradicional sentido de proteccidn, sino vinculada a supuesto mayor costo laboral que esta eleccion
de la mujer —la maternidad— acarrearia a los empleadores. Politicas flexibilizadoras vy
armonizacion del trabajo con responsabilidades familiares se presentan como antagoénicas.

Este “antagonismo” entre maternidad y politicas flexibilizadoras, que va cooptando lentamente
el debate politico en torno a las regulaciones laborales, da cuenta de las formas en que la legislacion
se apropia de muchos de los estereotipos sociales respecto de |as expectativas acordes a desempefio
de mujeresy los hombres en las soci edades contemporaneas en las esferas publicay privada.

Precisamente, el andlisis aqui realizado muestra cdmo se perpetlia en el &mbito del Derecho
del Trabajo, una separacion entre lo publico y lo privado, sin la suficiente consideracion de la
division y de los antagonismos existentes en uno y otro &mbito, y relegando de estaforma a ambito
privado las particularidades y las diferencias en términos de género. Vale decir: aquello que sera
mayormente reglamentado para las mujeres, se relacionara con su responsabilidad sobre el mundo
privado, mas que sobre el continuum productivo-reproductivo como g e de andlisis de relaciones que
incluyen ahombresy mujeres, o sobre la eliminaci én de discriminaciones en e mundo de lo publico.

De esta forma la division publico-privado actud histéricamente como un eficaz principio de
exclusion, impactando claramente sobre las mujeres, en tanto gquedaron relegadas a ambito
domeéstico-privado o en lainformalidad. Lo problemético en esta direccion es que las medidas que
se han ido tomando, no sélo las flexibilizadoras en un sentido estricto sino también |las acciones
positivas y politicas de igualdad, no logran superar esta tension, traduciéndose en los hechos, en
mayor desproteccion para las mujeres. Esto significa, tal como sostienen las economistas feministas,
gue s los hombres y mujeres jovenes comienzan siendo igualmente productivos en ambas esferas de
la produccién, la discriminacion de género en e mercado de trabajo (que reduce €l salario de las
mujeres por debajo de su productividad de mercado debido a la presencia de diversos mecanismos
de discriminacion) implicara que las mujeres se responsabilicen por una mayor cuota del trabajo
domeéstico y los hombres por una mayor cuota de trabajo remunerado en el mercado.

En los paises bajo estudio, la proteccion de la maternidad es una constante en la legislacion
interna, aungque con muy diversos grados de estructuracion. En términos generales, se observan dos
grandes gjes relacionados con la normativa referida a la articulacion entre empleo y familia.
En primer lugar, se observa que ésta se concentra en las referencias al periodo de gestacién,
alumbramiento y lactancia. En segundo lugar, es notable €l hecho que en la mayor parte de los
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paises analizados, estas disposiciones se refieren casi exclusivamente a los derechos de las mujeres
—asumiendo su doble funcion de trabajadoras y madres— y casi nunca a los hombres —cuya
funcion como trabajadores parece partir del supuesto que existe una mujer que cubrird las
necesidades de cuidado de sus hijos.

Nuevamente se presenta la tension —aln no resuelta— en el abordaje de los derechos
laborales de las mujeres, que se inscribe en el modo en que se regulara lo diferente y lo igual entre
los géneros. Si el punto de partida fue €l reconocimiento que, en determinada etapa del ciclo de
vida, las mujeres pueden devenir en madres, hay otra diferencia que no es bioldgica sino social, que
sblo sevislumbra al incorporar en la agenda legislativa el principio de igualdad.

En otros términos, existe suficiente evidencia empirica que sefida que no existen
restricciones “naturales’ para la insercién plena de las mujeres en e mundo del trabajo y para
lograr acuerdos de responsabilidades domésticas compartidas. Este es € aspecto central que ha
generado una amplia resistenciay que impide avanzar en términos de lograr |a equidad de género.
Asi, resulta evidente que las tareas de cuidado resultan fundamentales para generar capacidades
sociales, las cuales resultan a su vez indispensables para € desarrollo de la persona y sus
oportunidades. Por 1o mismo, & cuidado no es un bien privado sino que deberia considerarselo
como un bien publico. Es precisamente este debate el que se encuentra ausente, salvo excepciones,
tanto en lalegidacion laboral como de la seguridad social en América Latina.

Por otra parte, €l andlisis redizado deja en claro que la especificidad de las trabajadoras
como sujetos de derecho no se basa exclusivamente en su capacidad reproductiva, sino que su
condicion de género opera como fuente para las diferencias de trato y de oportunidades en €
ambito laboral. La segmentacion en el acceso a empleos de distintos grados de complejidad; las
diferencias en los niveles de ingreso segun el género; la exposicion a situaciones de acoso sexual
en el entorno de trabgjo y la naturalizacion de jerarquias masculinas que dificultan alas mujeres a
ocupar los puestos mejor remunerados forman parte de un esguema mas O menos
institucionalizado, construido histéricamente tanto en funcion de nociones equivocadas sobre las
diferentes capacidades de hombres y mujeres para interactuar en € mundo de la politica, del
trabajo y de lafamilia, como de la valoracion diferencial que unosy otras detentan a partir de estos
preconceptos. Esta situacion, que alude a las desigualdades construidas, modela diferencias que
requieren de abordajes especificos para su superacién y es en funcién de ello que existen
instrumentos juridicos internacionales y normas constitucionales que adscriben a mecanismos de
accién afirmativa para el adelanto de las mujeres en lavida publica.

Pero més alla de larevision de contenidos de la normativa legal, en los hechos, lalegidacion
analizada cubre sélo a un porcentgje de las mujeres trabajadoras: las formales, dejando excluidas a
una gran cantidad de mujeres que se ven reducidas a la informalidad como Unica forma de
insercion y de obtencién de un ingreso. Por lo mismo, quienes quedan “a margen de la ley” son
aquellas gque precisamente tienen menores posibilidades, por tener un bajo nivel educativo,
diferencias de clase social, de género, de asumir por si mismas su insercién laboral y su proteccion
social. Esta evidencia da cuenta de dos aspectos que operan en simultaneidad. Por un lado, € hecho
gue los mismos Cadigos de Trabajo en particular y la normativa sobre Derecho Laboral en general,
fue pensada como ordenamiento de relaciones de trabajo concebido como trabajo asalariado urbano
y bajo un paradigma productivo y un modelo de organizacion social y laboral que ha perdido fuerza
en las Ultimas décadas, producto de transformaciones estructurales e institucionales. Por otro lado,
para las mujeres —y sobre todo para las méas pobres— tradicionalmente ha sido mas sencillo
incorporarse a trabajos informales, de baja calificacion y remuneracion.

Esta doble particularidad conlleva a que en la actualidad, se presenten marcos e instituciones
reguladores de relaciones laboral es que no sélo no logran proteger a conjunto de los trabajadores y
trabajadoras de las sociedades contemporaneas, sino que en algunos casos, operan como € es para
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legitimar un tipo de organizacion laboral que explicitamente quedard “fuera de laley”. El caso del
tratamiento que reciben las trabajadoras del servicio doméstico es ilustrativo al respecto. De esta
forma, la regulacién del servicio doméstico es el ambito en donde més fuertemente se perciben
normas violatorias del principio de igualdad, afectando especiamente a las mujeres mas pobres.
Asi, se profundiza tanto la brecha social dentro del universo femenino, como la brecha de género
dentro de los trabajadores de |os sectores popul ares.

Asi, la brecha entre garantia y tutela efectiva de derechos sociales y laborales se ha ampliado
considerablemente, con graves consecuencias para los ciudadanos(as). Esto es, presenta un impacto
claramente diferenciado en términos de género pero afecta por igual a hombresy mujeres.

Asi como los altos indices de desempleo en muchos de los paises analizados alertan sobre la
urgencia de tomar medidas que tiendan a generar instancias inclusivas en materia de empleo, los
problemas y déficit que presentan los sistemas de seguridad social requieren intervencion publica
para subsanar errores y/o para cubrir vacios que las reformas no contemplaron. El caso méas
evidente es la dimensién de género. Por otra parte, a los conflictos inherentes a los sistemas
previsionales se le suma un amplio universo de demandas insatisfechas por parte de la ciudadania
gue deben tenerse en cuenta en las proximas reformas. A su vez, los procesos de reforma en
materia de politicas sociadles en los paises analizados denotan un cambio en e modelo de
prestaciones por parte del Estado, que pasd de un paradigma de tipo universalista de acceso
irrestricto a un modelo de intervenciones focalizadas, con un claro traslado de responsabilidades
desde el ambito publico al privado.

En tanto la seguridad social se financia principal mente sobre la base del impuesto a salario,
deja sin ningln tipo de cobertura a los trabajadores informales, los agricolas no asalariados,
desempleados y trabajadores del servicio doméstico, cuya mayor proporcion es femenina.
Asimismo no contempla el trabajo no remunerado realizado por las mujeres. Las reformas en
materia de seguridad social cambiaron las condiciones para la adquisicion de los derechos,
especialmente en el caso de la pensién por vejez, debido a que €l costo fiscal es directamente
proporcional a aumento o disminucion de dichas exigencias. En un sistema de capitalizacion
individual, a depender la pensién del total de aportes de la mujer a su cuenta individua y de la
esperanza de vida ala edad de jubilacién, el beneficio sera menor para ellas que paralos hombres.

Esto significa que no debe dejar de considerarse, a los efectos de la formulacion de politicas
publicas y regulaciones laborales, que las premisas que sustentaron la construccién de particulares
tipos de Estados de Bienestar en América Latina, ya no son vélidas. No solo porque e modelo de
desarrollo econdmico que lo sustentaba no tiene vigencia, sino porque han cambiado los patrones
de produccion y comercializacién, ha crecido € sector servicios, como también las esferas de
informalidad y el propio rol del Estado. Los arreglos familiares y sociales también han variado, la
familia tradicional, basada en los ingresos de un jefe de familia varén ya no es la regla, han
cambiado también los patrones reproductivos y las modalidades de vida estan diversificandose. En
muchos casos, estos cambios se presentan en forma paralela al aumento de vulnerabilidades para €l
individuo y la familia. A ello debe agregarse el dramatico crecimiento de desigualdades entre
diversos niveles de ingresos y la exclusién del empleo asalariado para grandes grupos
poblacionales, especial mente las mujeres.

En un contexto signado por una mayor inseguridad socioeconémica, por el enveecimiento
poblacional, aumento de la participacion femenina en el mercado de trabagjo y de mayor exclusion
de mujeres de los beneficios de la seguridad social, resulta indispensable la inclusion de la equidad
de género en el disefio e implementacién de politicas econémicas y sociales, a fin de garantizar
ciertos estandares de vida para mujeres y varones.
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Por lo expuesto, resulta fundamental realizar una nueva lectura de los principios
fundamentales del Derecho Laboral desde un enfoque de género, para lo cual es preciso dar
contenido a principio de laigualdad, sin que €lo signifique un trato “igualitario” a personas que
No se encuentran en una situacion similar que les permita acceder al “trato” que se le dispensa.

En esta direccién, a continuacion se formulan propuestas y recomendaciones de dos tipos:
(i) propuestas de politicas publicas y acciones legislativas para revertir los sesgos de género
contenidos en la normativa, como también para lograr la igualdad real de oportunidades entre
hombres y mujeres en e mundo del trabajo, y, (ii) recomendaciones en la produccién de
conocimiento, a través de lineas de investigacion pendientes de ser desarrolladas o profundizadas.
Dichas recomendaciones buscan, principalmente, aportar a la transformacion de algunos de los
nudos criticos observados, asi como también a incorporar la equidad de género en materia de
regulaciones laborales.

Cabe anotar que las propuestas que se presentan requieren de una importante vinculacién de
actores institucionales para su efectivo desarrollo. En el primer orden de propuestas, se requeriria
de la movilizacion de actores vinculados tanto a ambito legidativo como a disefio e
implementacién de politicas publicas para su implementacion, teniendo en cuenta asimismo, la
importancia que adquieren los sindicatos y otros organismos no gubernamentales en términos de
demanda, acompafiamiento, monitoreo y seguimiento de las acciones que fortalecen el gjercicio de
derechos laborales. Asimismo se debe integrar a las instancias de administracion de justicia,
especialmente jueces y abogados, para que las acciones transversales tengan un resultado efectivo
al momento de intervenir en una situacién de litigio como también para resguardar el derecho de
los trabajadores(as) de hacer efectivos sus reclamos. Por 1o mismo, las instancias administrativas
del Estado, especiamente 6rganos de contralor y fiscalizacién, son fundamentales en €l proceso.
En e segundo orden de propuestas, se precisa establecer nexos particularmente con centros de
produccion académica y universidades, cuyas conclusiones sirvan de fundamento para el disefio e
implementacién de las politicas publicas tendientes a alcanzar una igualdad sustancial entre
hombresy mujeres.

A. Propuestas de politicas publicas y acciones legislativas

Tal como fue analizado a lo largo del presente estudio, las regulaciones laborales en cada
uno de los paises presentan tensiones que, de no ser resueltas, impediran avanzar en direccién a
efectivizar el principio de igualdad de oportunidades y de trato entre varones y mujeres.

Una vez més, cabe recordar que el punto de inflexiébn que marcaron las politicas y
regulaciones laborales aplicadas durante la década de los afios ochenta en el marco de |os procesos
de agjuste estructural —cuyos resultados desfavorables se respaldan en evidencias empiricas como
las expuestas a lo largo del estudio— debe ser revertido en € corto plazo y en € marco de una
discusion de los modelos econémicos que sostienen los sistemas productivos y, con ellos, las
regulaciones laborales. De o contrario se seguirdn reproduciendo circulos viciosos que impiden
articular politicas econdémicas que incorporen €l principio de equidad de género. Por o mismo,
resulta necesario evaluar las acciones positivas desarrolladas en cada uno de los paises, alaluz de
los avances pero también de las lagunas, y en algunos casos, |0s escasos resultados al canzados.

1. Entérminos de regulaciones laborales

En las comisiones legidativas de cada uno de los paises, resulta necesario comenzar por
incorporar la perspectiva de género: uso de un lenguaje sensible al género, solicitud, provision y
utilizacion de datos desglosados por sexo, promocion explicita de laigualdad de género, inclusion
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de experiencias femeninas y masculinas, como también la atencién a cualquier impacto diferencial
de las normas sobre hombres y mujeres.

Esta sensibilizacién en términos de género no debe incorporarse sélo en las comisiones
referidas a regulaciones en materia laboral, sino que debe tener un efecto transversalizador atodos los
ambitos de regulaciones, ya sealas comisiones de economia, de desarrollo productivo, de seguridad
social. Continda resultando altamente llamativo como la perspectiva de género, salvo excepciones,
no ha permeado la produccion legislativa en las materias sefidl adas en |os paises bajo estudio.

En otros términos, una de las evaluaciones que a esta altura resulta conveniente realizar,
debe partir por analizar hasta qué punto la combinacion de marcos regulatorios restrictivos, en el
contexto de procesos de ajuste estructural, con acciones positivas con alto contenido igualitario dan
por resultado una buena forma de revertir la discriminacion existente. Una primera lectura, de los
textos legales y de las paliticas de igualdad daria una respuesta positiva, sin embargo a la luz de
indicadores de discriminacion ocupacional, salarial y de diversas formas de segregacion,
combinadas con la precarizacion, no darian cuenta precisamente de buenos resultados. En este
estudio se han sentado las bases para esta discusion, que seria importante que se retome en los
ambitos nacional es de produccién legislativay normativa.

Lo anterior debe cruzarse necesariamente con la posibilidad de hacer efectivos los derechos
gue gozan las trabajadoras. Por caso, analizar si las trabajadoras tienen acceso a instancias de
resolucion administrativa o judicial ante controversias con motivo de la relacion laboral y como
fueron los comportamientos jurisprudenciales. Seguramente resulte necesario fortalecer acciones
de sensibilizacion en términos de equidad de género en los ambitos administrativosy judiciales.

Otro aspecto interesante a indagar es la hegociacion colectivay otras instancias de derechos
colectivos de trabajo como potencial instrumento de incorporacion de politicas de igualdad. Si bien
este instrumento ha sufrido restricciones, podria resultar un espacio importante para incorporar
efectivamente medidas de igualdad de oportunidades.

Asimismo, resulta necesario analizar el cumplimiento efectivo de los derechos reconocidos
normativamente a través de la implementacién de mecanismos de control efectivos. Esta instancia
demanda investigaciones y acciones de contralor efectivo sobre los organismos de control
existentes, sobre el grado de especializacidn que poseen, especialmente si consideran la perspectiva
de género y analizan la discriminacién laboral o de otro tipo. Este tipo de andlisis servira para
evaluar las instancias de fiscalizacion y los resultados obtenidos y plantear modificaciones
especificas en este tipo de mecanismos de contralor.

En la misma direccion resulta necesario indagar sobre €l acceso a derecho alainformacion
gue tienen los propios trabajadores, tanto en relacion con sus derechos como a la instancias de
reclamo y denuncia.

En la elaboracion de mecanismos regulatorios aplicables al ambito del trabajo y en los
procesos de discusion publica, no puede olvidarse que el Estado debe cumplir € rol central que le
corresponde como poder legidativo y regulador. La tendencia actual de descansar en la llamada
responsabilidad social de las empresas no puede ni debe suplir la potestad reguladora del Estado,
cuya funcién indelegable requiere la complementaci én de distintos aspectos que atafien ala vida de
los trabajadores, que incluye no sblo su bienestar social sino también econdmico.

Finalmente y no menos importante es fundamental debatir sobre |os mecanismaos de inclusién —y
no sdlo de regulacion— de la gran cantidad de trabajadores informales que existen en América Latina.
Hasta tanto no se les otorguen los mismos derechos y obligaciones que los trabajadores(as) formales
laigualdad de trato y de oportunidades para hombres y mujeres no serd un principio operativo.
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2. Paralaarmonizacién del trabajo remunerado y las
responsabilidades familiares

La plena incorporacion de las mujeres en e mercado de trabajo, no dejard de presentar
tensiones en la medida en que ellas sigan siendo las principales responsables del cuidado de sus
familias. Por ende, si bien la consideracién de lavida familiar de las mujeres ha sido el aspecto més
frecuentemente desarrollado en lalegidacion laboral, esimportante, por un lado, ampliar el alcance
de las licencias por nacimiento, adopcién y enfermedad de hijos(as) alos hombres. En este sentido,
la reglamentacion de dichas licencias debera acompafiarse por iniciativas comunicacionales y
educativas que apunten alavinculacién efectiva de los varones en |as dindmicas de cuidado infantil.

Por otra parte, es menester afianzar los mecanismos de cuidado infantil, los que
tradicionalmente fueron vislumbrados como un papel de las familias (y, dentro de las mismas,
como una responsabilidad de las mujeres) y en la actuaidad, con la masiva inmersion de las
mujeres en el mercado de trabgjo, se ve frecuentemente asignado al ambito del mercado, denotando
importantes obstacul os para los hogares que no disponen de 10s recursos necesarios para contratar
estos servicios. Asi, seria deseable, por un lado, reconsiderar la reglamentacion de guarderias y
centros de cuidado y desarrollo infantil vinculados a los lugares de trabajo de hombres y mujeres, con
énfasis en que esto no dependa del nimero de mujeres empleadas, sino de empleadostotales. A lavez,
se requeririade la creacidn o consolidacion de mecanismos de cuidado infantil gratuitosy a cargo del
Estado, para que aquellas familias cuya insercién laboral es precaria 0 que se desempefian en
empresas con insuficiente nimero de trabajadores como para acceder a estos servicios, dispongan de
facilidades alternativas, gratuitasy de buena calidad para el cuidado de sus hijos(as) pequefios(as).

Ademés, es necesario encontrar férmulas alternativas a las existentes a fin de proteger la
maternidad y ofrecer facilidades para el cuidado de nifios no solamente a las trabajadoras que se
encuentran en una situacion de empleo formal, sino a todas las trabgjadoras y trabajadores. Esto
supondria afianzar la perspectiva segiin la cual la maternidad y la crianza de hijos constituye una
responsabilidad social.

En agunos casos, los empleadores toman la oportunidad de que disponen para brindar
beneficios a sus empleados tendientes a facilitar la armonizacion de su vida familiar con su vida
laboral. Sin embargo, es necesario crear conciencia para gue las normas y mecanismos internos que
los empleadores disefian para los lugares de trabajo no perpetden las divisiones tradicionales del
trabajo y los roles de género estereotipados en el cuidado de lafamilia.

Finalmente, es primordial profundizar el conocimiento acerca de las tensiones que las
mujeres que atraviesan etapas méas avanzadas en € ciclo de vida familiar que la referida a los
primeros afios de vida de sus hijos, tienen para conciliar su desarrollo laboral y familiar. La
presencia de normas que promuevan las responsabilidades de familia compartidas entre el hombre
y lamujer, y de leyes que reconozcan |la maternidad como responsabilidad social y no individual de
la mujer, implicaran un avance en la direccién correcta para permitir una igualdad sustancial entre
los sexos en €l trabgjo.

3. Parael reconocimiento de los derechos efectivos de las mujeres

En los paises estudiados, existe una contradiccién entre las garantias incluidas en los textos
constitucionales, los instrumentos internacionales ratificados y muchas veces incorporados al
derecho interno con jerarquia constitucional, y las normas legales que garantizan el respeto de
principios tales como igualdad de trato y oportunidades y la realidad cotidiana de las mujeres.
Por lo tanto, pareceria que la discriminacién de las mujeres no pasa exclusivamente por un
problema de reconocimiento de derechos sino por asegurar su efectivo gjercicio.
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Es agui donde se contraponen, por un lado, una proliferacién de normas declarativas de
principios que los paises no estan en condiciones econdmicas o politicas de cumplir y por € otro
lado, una ausencia de mecanismos que garanticen € efectivo gercicio de los derechos que las
normas reconocen.

Con respecto a la primera cuestién, seria conveniente que se ahondara en la discusion sobre
el proceso de sancion de las leyes: la forma en gque se originan y se discuten en los 6rganos
legidativos, y que se realizara un seguimiento efectivo de su entrada en vigencia y de las
eventuales dificultades que pudieran surgir, sin legitimar que devengan inaplicables.

En atencion del segundo problema, seria conveniente brindar a las ciudadanas los medios
necesarios para que un efectivo acceso alajusticiales brinde la posibilidad real de reclamar por €l
giercicio de sus derechos. En este contexto, €l acceso a la justicia no puede limitarse a la
posibilidad de formular una queja sino que debe incluir la posibilidad de acceder y sostenerse alo
largo de todalainstanciajudicial que el reclamo requiera.

4. Enrelacion con laregulacion del servicio domeéstico
remunerado

Lavulneracién de los derechos de |as trabajadoras del servicio doméstico constituye un serio
problema de inequidad, que interfiere alin con €l principio de “igualdad ante laley”. Es importante
revisar la reglamentaciéon en materia de: (i) horarios de jornada labora; (ii) ingresos,
(iii) excepciones relativas a licencias y fuero maternal, y (iv) seguridad social, a fin de otorgar las
mismas garantias para estas trabajadoras que para € resto de los actores protegidos por la legisacion
laboral. No puede seguir considerdndose a la trabajadora doméstica como sujeto de regulaciones
especiales, contenidas en titul os separados o en reglamentos totalmente obsoletos y discriminatorios.

5. En términos de flexibilizacion laboral

La flexibilizacion laboral y las formas que estd adoptando en cada uno de los paises
constituye sin duda el aspecto central de la evolucion futura de las regulaciones laborales. En este
sentido, resulta necesario analizar en profundidad el impacto de dichas medidas sobre los planteles
de trabajadores(as). En la mayoria de los paises, ya se trate de medidas explicitas como implicitas,
se sugieren nuevas lineas reformistas en direccion, tendientes no amejorar la calidad de vida de los
trabajadores(as) sino claramente de menoscabar derechos adquiridos, en e supuesto de
disminucion de costos laborales y salariales.

Seria importante avanzar en estudios de caso que constaten si las medidas flexibilizadores
constituyeron efectivamente un punto de inflexion —tal como se ha demostrado en este estudio—
en la trayectoria laboral de los y las afectados(as). En la misma direccion, resulta necesario abrir
como campo de andlisis €l rol de los organismos multilaterales del crédito (FMI, Banco Mundial)
en materia de regulaciones laborales y los efectos que acuerdos comerciales como el ALCA,
pueden tener sobre |os trabajadores(as).

6. Relativas a la formacion profesional

La integracion de la mujer en el mercado de trabajo requiere, también, que su etapa de
formacion profesional sea libre de discriminaciones. Para ello, deberan tomarse medidas tendientes
a eliminar los estereotipos de género en las etapas de formacion de oficios y profesiones
considerados tradicionalmente masculinos o femeninos. Asimismo, deberd monitorearse muy de
cerca la efectiva integracion de hombres y mujeres en el mercado de trabajo en proporciones
similares a sus indices de egreso de los institutos de formacién.
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B Propuestas para una agenda de investigacion

Un primer y necesario aporte a debate y a la formulacion de politicas de desarrollo con
enfogque de género, consiste en incorporar en los diagnosticos y estudios sectoriales el andlisis de
las disparidades entre los ordenamientos legales, |as politicas aplicadas y |a situacién de facto que
atraviesan las mujeres al momento de insertarse en € mercado de trabgjo y también para sostener
unatrayectorialaboral y/o empresaria.

En segundo lugar, llama la atencién en la mayoria de los diagnosticos y andlisis de tipo
sectorial o productivo, la escasa 0 nula consideracion de los marcos regulatorios para cada tipo de
actividad, especialmente los referidos a regulaciones laborales, de seguridad social, como también
regulaciones fiscales y comerciales. Si bhien suelen mencionarse en forma genérica como
“condiciones del entorno” para politicas de desarrollo productivo con enfoque de género, no hay
referencias a la normativa que condicionan o promueven dicho desarrollo.

Asimismo resulta fundamental considerar opciones de inclusién de los y las trabajadores
informales. Puede comenzarse con una incorporacion escalonada de derechos de la seguridad
social, al menos en algunos programas de tipo no contributivo y/o disefiar programas para que
puedan insertarse con bajo aporte en aras de regularizar €l gran nimero de trabajadores del sector
infformal y que los empleadores asuman efectivamente el compromiso de formalizar a sus
empleados. Es necesario también incorporar el debate de la armonizacion del trabajo productivo
con las responsabilidades familiares paralos y | as trabajadores informal es.

Por Ultimo, como se sefial6 anteriormente, resulta imprescindible conocer 1os mecanismos
institucionales existentes en cada pais tendientes a asegurar €l efectivo respecto de los derechos
gue reconaocen las normas de derecho internacional y nacional. La vigencia de los derechos sblo
puede reconocerse a partir de su gercicio, y no solo su cristalizacién normativa. Para €llo, es
necesario analizar los procesos, actores, requerimientos, costos, resultados buscados y obtenidos
por aquellas personas que, habiendo sufrido una situacion discriminatoria y violatoria de sus
derechos, han buscado latutela administrativa o judicial del Estado.
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