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Prologo
TRABAJO DECENTE Y CUIDADO COMPARTIDO

Para las Naciones Unidas, la buasqueda de la igualdad de género
ha sido una de las luchas mas importantes y sostenidas en el tiempo.
La Convencion sobre los Derechos Politicos de la Mujer de 1952, la
Convencion sobre la Eliminacion de Todas las Formas de Discriminacion
contra la Mujer (CEDAW) de 1979, la Cuarta Conferencia Mundial sobre
la Mujer (Beijing 1995), y la Cumbre del Milenio celebrada en Nueva York
el ano 2000, constituyen un horizonte de accion ampliamente validado en
la comunidad internacional y una guia de accion para lograr el empode-
ramiento de la mujer y la transversalizacion de género.

De esta manera, el Programa de las Naciones Unidas para el
Desarrollo (PNUD) y la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT)
asumen que la promocion de la igualdad de género es un objetivo y un
aspecto constitutivo de los derechos humanos y del trabajo decente. Esto
significa que no es posible avanzar en la garantia de los derechos huma-
nos y en la reduccion del déficit de trabajo decente sin al mismo tiempo
superar las inequidades de género en materia de derechos y oportuni-
dades laborales, calidad del empleo, proteccion social y didlogo social.

En este marco, la OIT y el PNUD pusieron en marcha una serie de
iniciativas conjuntas para dar respuesta a algunas de estas dimensiones.
La primera fue la elaboracion del informe regional “Trabajo y Familia:
Hacia nuevas formas de conciliacion con corresponsabilidad Social”, en
2009. El mismo argumenta que es necesario avanzar hacia la conciliacion
de ambas esferas con corresponsabilidad social, es decir, entre hombres y
mujeres, asi como también entre familias, Estado, mercado y sociedad en
general. Se trata de una dimension fundamental para promover la igualdad
y combatir la discriminacion desde el mundo del trabajo.

El informe concluye que, ademas de ser socialmente imprescindible
para el trabajo decente y los derechos humanos, esta agenda de trans-
formaciones tendra resultados positivos en materia laboral, econémica y
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productiva. Es por eso que ademas de necesaria, es una agenda viable.
Mas atn: la crisis econdémica y financiera mundial y los cambios de-
mograficos que experimenta la region de América Latina y el Caribe,
acrecientan la necesidad de abordar este reto. A la vez, aumentan las
oportunidades de que el area de los cuidados sea parte de la respuesta
que den los paises para la creacion de empleos y la reactivacion econo-
mica, a la vez que contribuyen a resolver dos derechos fundamentales
de todas las personas: a cuidar y a ser cuidadas.

En esta linea, para garantizar la igualdad de oportunidades para los
y las trabajadoras con responsabilidades familiares, ambas organizacio-
nes sostienen que una de las principales responsabilidades del Estado
es activar politicas que incentiven la participacion de los hombres en las
actividades del cuidado. Entre ellas, facilitar el proceso de adopcion de
licencias de parentalidad, remuneradas y de duracion adecuada, que
pueden ser tomadas después de terminar la licencia de maternidad, por
ambos conyuges de modo secuencial y en forma compartida, sin perder
su empleo y conservando los derechos que se derivan de él.

Por consiguiente, la propuesta de parentalidad se inserta como una
nueva medida complementaria a las politicas de conciliacion entre
Trabajo y Familia y representa un primer avance hacia una moder-
nizacion de la legislacion laboral de proteccion de la maternidad: una
ampliacion de las opciones para asumir responsabilidades laborales y
familiares, disponible para los hombres tanto como para las mujeres.

Con este tipo de medidas se pretende corregir la estructura de des-
igualdad y el reparto dispar de las tareas del cuidado a través de la
promocion de la incorporacion de la mujer al mundo del trabajo y la
participacion igualitaria de hombres y mujeres en el cuidado infantil,
mejorar la calidad de los cuidados que reciben las personas dependien-
tes y, con ello, una mejor compatibilizacion de familia y trabajo para
ambos.

El objetivo de esta nueva publicacion “Trabajo decente y cuidados
compartidos”, es aportar a la creacion de una masa critica en torno a
la tematica de politicas de conciliacion con corresponsabilidad social y,
bajo este umbral, de nuevas medidas para favorecer el cuidado com-
partido, a partir de las bases normativas de la OIT, la situacion actual
en la Region y las nuevas iniciativas y propuestas a nivel regional e
internacional.
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INTRODUCCION

En el ano 2009 la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) y
el Programa de Naciones Unidas para el Desarrollo (PNUD) pusieron
en marcha una serie de iniciativas conjuntas para dar respuesta a los
problemas de conciliacion y fomentar la corresponsabilidad social de
los cuidados entre hombres y mujeres y entre familias, Estado, mercado
y sociedad en general Se trata de una dimension fundamental para
promover la igualdad y combatir la discriminacion desde el mundo del
trabajo y avanzar hacia la equidad de género.

En ese contexto se elabord para la region latinoamericana y cari-
benia el informe “Trabajo y familia: bacia nuevas formas de conciliacion con
corresponsabilidad social” que contiene un diagnostico completo sobre las
tensiones entre trabajo y familia que afectan a los trabajadores y las
trabajadoras que tienen responsabilidades familiares, y aporta propues-
tas concretas y viables para revertir esta situacion en pos de lograr una
mayor equidad, avanzar hacia el trabajo decente y facilitar el desarrollo
humano.

Entre las medidas de politica publica que se proponen figura el in-
centivo a la participacion de los hombres en las actividades del cuidado,
asignandole al Estado la responsabilidad de facilitar el proceso de adop-
cion de licencias parentales mediante las siguientes acciones: i) incluir
en la legislacion la nocion de licencia parental, remunerada, de duracion
adecuada, que puede ser tomada después de terminar las licencias de
maternidad y paternidad por ambos conyuges de modo secuencial y
en forma compartida, sin perder su empleo y conservando los derechos
que derivan de ¢€l; i) legislar sobre las licencias familiares remuneradas
por motivos de responsabilidades familiares, que puedan ser acogidas
indistintamente por los trabajadores o las trabajadoras; y iii) incorporar la
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posibilidad de licencias no remuneradas pero con resguardo del puesto
de trabajo para la crianza o el cuidado de otros dependientes.

La presente investigacion se planted con el objetivo de continuar y
profundizar el analisis de herramientas de proteccion social que pueden
influir en las politicas pablicas a favor de una mayor participacion de las
mujeres en el mercado de trabajo y de una redistribucion mas igualitaria
de las tareas de cuidado entre hombres y mujeres. En ella se enfatiza que
la corresponsabilidad social desde un enfoque de parentalidad adquiere
particular relevancia en la actualidad, ya que la mayoria de los paises de
la region estin enfrentando un cambio de paradigma que se expresa
en una creciente heterogeneidad de las morfologias familiares y en una
modificacion de los roles de género al interior de ellas, esto dltimo aso-
ciado a la masiva incorporacion laboral de las mujeres.

Esta metamorfosis, resultado de las transformaciones sociodemo-
graficas, culturales y en la organizacion y dindmica del trabajo y la
produccion acontecidas en las Gltimas décadas, desafia la interaccion
habitual entre la esfera laboral y familiar de las personas. Esto es asi
porque durante la mayor parte del siglo XX y atn en la actualidad el
trabajo productivo y reproductivo se organizé sobre la base del modelo
tradicional de familia -hombre proveedor y mujer ama de casa— y de
rigidos roles de género que ya no se condicen con lo que ocurre en la
realidad.

La consecuencia es que la relacion entre trabajo y familia esta des-
compensada, lo cual genera altos costos especialmente para las mujeres,
pero también para el conjunto de varones que desean participar de las
tareas de cuidado, para las personas que requieren cuidados, para el
crecimiento econdmico, el buen funcionamiento del mercado de trabajo
y la productividad de las empresas.

Ademas, este desequilibrio refuerza las desigualdades socioeconémi-
cas y de género: quienes tienen mas recursos, disponen de un mayor
acceso a servicios de apoyo y cuidados de calidad y, por ende, a me-
jores oportunidades de desarrollo. No es posible entonces enfrentar la
exclusion social, la desigualdad y la pobreza si no se abordan, al mismo
tiempo y con la misma energia, la sobrecarga de trabajo de las mujeres
y su falta de oportunidades ocupacionales.

trabajo decente y cuidado compartido: hacia una propuesta de parentalidad



Por tal motivo, en este informe se presenta una reflexion sobre la
distribucion de las responsabilidades parentales en la sociedad actual,
y se identifican los obstaculos y las necesidades de apoyo que conlleva
el mayor involucramiento de los hombres en las funciones de cuida-
do. En segundo lugar, se caracterizan las medidas de promocion de
la parentalidad que actualmente se impulsan o se encuentran en la
agenda de los gobiernos, las empresas y los sindicatos de la region,
resaltando los ejemplos de buenas practicas y sefialando los desafios
pendientes para una participacion masculina mas activa en los cuida-
dos. En tercer término, se proporcionan algunas orientaciones sobre
como formular e implementar politicas pablicas a favor de la paren-
talidad, como una nueva medida complementaria a las politicas de
conciliacién con corresponsabilidad social, y un primer avance hacia la
modernizacion de la legislacion laboral de proteccion a la maternidad.

De este modo, el informe se estructura en seis capitulos y dos anexos.
En el capitulo I se describen las tensiones que provoca el avance de las
mujeres en el trabajo productivo en un contexto de escaso apoyo de
los hombres y de las politicas publicas en las funciones de cuidado y
que ellas contintian desarrollando de forma casi exclusiva. El capitulo
IT desarrolla el marco institucional —politicas publicas y legislacion— que
arbitra la relacion entre la vida familiar y la actividad laboral remunerada
y promueve u obstaculiza la mayor participacion de los hombres en las
tareas de cuidado. El capitulo III indaga sobre el grado de insercion y
desarrollo de la temdtica en las agendas de tres de los principales actores
implicados: el Estado, las empresas y las organizaciones sindicales. En el
capitulo IV se corrobora que la implementacion de las licencias paren-
tales y la promocion del cuidado compartido entre hombres y mujeres
contribuiria a desmitificar que el mayor costo laboral estd asociado al
cuidado de ocupar mano de obra femenina y a promover la equidad
de género en el mercado de trabajo. En el capitulo V se sintetiza la ex-
periencia de la utilizacion de los permisos parentales en los paises de la
Comunidad Europea y se hace hincapié en los factores que influyen en
su utilizacion por parte de los hombres. Finalmente, en el capitulo VI, se
enumeran algunas consideraciones para la elaboracion de politicas y ac-
ciones de corresponsabilidad social desde un enfoque de parentalidad.

En definitiva, se trata de un documento base, susceptible de am-
pliarse posteriormente, que proporciona un marco orientador para el
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desarrollo de politicas sociales de apoyo a la parentalidad que procuren
en su conjunto el bienestar de las trabajadoras, los trabajadores y sus
familias. A partir del reconocimiento de la diversidad de realidades de los
paises de América Latina y el Caribe, el documento es necesariamente
general y posible de aplicar con los matices que exige cada una de ellas.

trabajo decente y cuidado compartido: hacia una propuesta de parentalidad



Capitulo |
HACIA EL CUIDADO COMPARTIDO:
NUEVOS DISCURSOS Y VIEJAS PRACTICAS

1. La corresponsabilidad social de los cuidados, una dimensi6n
fundamental para la conciliacion entre el trabajo y la familia

La mayoria de los paises de América Latina y el Caribe enfrentan un
cambio de paradigma que se expresa en una creciente heterogeneidad
de las morfologias familiares y en una modificacion de los roles de género
al interior de ellas, esto ultimo asociado a la progresiva incorporacion
laboral de las mujeres. Todo lo cual, resultado de las transformacio-
nes sociodemograficas, culturales y en la organizacion y dindmica del
trabajo y la produccion acontecidas en las tltimas décadas, desafia la
interaccion habitual entre la esfera laboral y familiar de las personas.

Esto es asi porque durante la mayor parte del siglo XX el trabajo pro-
ductivo y reproductivo se organiz6 sobre la base del modelo tradicional
de familia -hombre proveedor y mujer duena o ama de casa—y de un
tipo de hogar particular: familias biparentales, con uniones conyugales
formales y estables. Adicionalmente, esta estructura y dinamica familiar
resultd funcional a la organizacion arraigada del trabajo de mercado, el
cual se sustentd sobre el arquetipo del trabajador ideal: un varon que
asume horas de trabajo en exceso y destina un tiempo muy limitado a
las responsabilidades familiares o a su vida personal. En ese contexto,
la moneda corriente con la que se cubren las demandas de trabajo del
hogar y de cuidado es el tiempo no remunerado de las mujeres.

Este orden social y de género estaba y atin esta profundamente aso-
ciado a la subjetividad e identidad de las personas, a como se sienten y
actan en cuanto hombres y mujeres, a lo que en el imaginario social
o el universo simbdlico se estima que es masculino y femenino. Pero
también tiene un componente institucional que lo hizo posible y permi-
ti6 su desarrollo, legitimacion y reproduccion. Asi, la consolidacion de
este orden ha estado asociada a mecanismos de reproduccion que estan

Capitulo 1. Hacia el cuidado compartido: nuevos discursos y viejas practicas
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insertos en los distintos espacios de la vida de las personas: al interior de
los propios ntcleos familiares, en la educacion formal, el ordenamiento
juridico, la organizacion del trabajo y la politica con relacion a los cuer-
pos (Olavarria, 2009).

Lo que estd en juego en las relaciones entre los sexos no son solo
las identidades personales y los proyectos de vida de cada persona,
sino la forma misma de organizar el conjunto de la vida social. “De esta
manera, la construccion de las relaciones sociales entre los sexos es una
estructura de poder que condiciona las oportunidades y capacidades
de las personas. Por eso, el concepto de género es mucho mas que un
instrumento para describir las formas obijetivas de las relaciones entre
hombres y mujeres que imperan en una sociedad. Lo que ha puesto
al descubierto son las relaciones arbitrarias de poder que niegan digni-
dades, derechos y posibilidades a las personas por causa de su sexo”
(PNUD, 2010: 28).

Ahora bien, esta organizacion social hoy requiere ser reestructurada
sobre la base de las nuevas realidades y necesidades de las personas y
las familias. Basta mencionar que en los paises de la region la compo-
sicion y dindmica familiar se modificod radicalmente: la edad de inicio
de las uniones conyugales se postergd, disminuy6 la tasa de natali-
dad y aumentaron los nacimientos extramatrimoniales, se extendieron
las uniones consensuales, las separaciones y los divorcios, y se incre-
mentaron los hogares con dos proveedores econdmicos e incluso los
monoparentales encabezados por mujeres (Arriagada, 2007; Cerruti y
Binstock, 2009).

Asimismo, se produjeron transformaciones culturales trascendentes:
las mujeres tienen mas anos de educacion formal, valoran la autonomia
y participan masivamente del mercado productivo y los y las jovenes
tienen expectativas diferentes a las de sus antepasados respecto al papel
que quieren cumplir al interior de sus familias. A la par de estos cambios,
en el ambito productivo se instalaron como caracteristicas importantes
la inseguridad econémica y la informalidad del empleo para los trabaja-
dores y las trabajadoras.

El resultado es que la interaccion entre el ambito laboral y fami-
liar —parte central en la vida de las personas— cambi6 decisivamente,
y se agudizaron las tensiones sobre los trabajadores y trabajadoras con
responsabilidades familiares. En particular, esta realidad afecta mas a
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las mujeres, quienes pese a su insercion laboral contintan siendo las
principales responsables de las tareas del hogar y de cuidado, las que
se incrementaron junto con su profesionalizacion y el envejecimiento
poblacional.

En efecto, hoy ellas comparten con ellos el tiempo de trabajo remune-
rado, pero no se ha generado una mutacion similar en la redistribucion
de la carga de las tareas domésticas. En consecuencia, para conciliar
trabajo y familia ellas limitaron su tiempo de descanso y ocio personal,
se afectd su salud fisica y psiquica y su calidad de vida se deterioro.

Por otra parte, las mujeres adaptaron su insercion y desarrollo laboral
a sus responsabilidades familiares, lo que resulta en carreras profesiona-
les interrumpidas, lagunas previsionales, salarios mas bajos y empleos
de peor calidad que los hombres. Lo que se pretende destacar es que
las mujeres buscan trabajos que les permitan combinar el tiempo dedi-
cado a los cuidados con el destinado al trabajo remunerado. Se trata de
ocupaciones en las que pueden conciliar mas facilmente la generacion
de ingresos con las responsabilidades domésticas: trabajar remunerada-
mente menos horas, alternar un tipo de trabajo y otro a lo largo del dia,
y muchas veces realizar trabajos en los que pueden tener consigo a los
hijos e hijas, sea en el domicilio o en la calle. Para millones de mujeres
esto significa acceder a trabajos precarios, informales o mal remunera-
dos. Supone ademas que las necesidades de las mujeres se adecuen a
menudo a una flexibilidad laboral que las perjudica en sus condiciones
laborales y las deja en una situacion de desproteccion social (Valenzuela
M.E.,2010:276).

El masivo ingreso de las mujeres a la fuerza de trabajo ha tenido
grandes efectos en la generacion de riqueza de los paises, el bienestar
de los hogares y la disminucion de la pobreza, pero ello no impide que
se inserten en trabajos de escasa calidad, con consecuencias negativas
en el nivel de ingresos y sus posibilidades de desarrollo. Este fenomeno
es mas pronunciado aun entre aquellas que tienen mayor cantidad de
hijos e hijas, pertenecen a hogares con menores ingresos y cuentan con
menos anos de educacion formal (Lupica C., 2010a).

En suma, “ser mujeres de la segunda mitad del siglo veinte en lo
publico, y de la primera mitad en lo privado, impide que las mujeres
sean ciudadanas en plena igualdad de derechos en el siglo veintiuno”
(Martinez Franzoni J., 2010:15).

Capitulo 1. Hacia el cuidado compartido: nuevos discursos y viejas practicas
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Pero no son los altos costos que ellas asumen los Gnicos que impor-
tan. Esas tensiones también afectan al conjunto de varones que desean
participar activamente en las tareas reproductivas y del hogar; a la ca-
lidad de los cuidados que reciben los nifios y las ninas, los adultos
mayores y las personas con capacidades diferenciales; y al crecimiento
economico y buen funcionamiento del mercado de trabajo y la produc-
tividad de las empresas (OIT-PNUD, 2009).

Adicionalmente, las desigualdades socioeconémicas y de género se
refuerzan, ya que a mayores recursos mas probabilidades existen de
tener servicios de apoyo y cuidados de calidad y, por ende, mejores
oportunidades de desarrollo. Esta circularidad explica en parte la per-
sistencia de elevados niveles de pobreza y de pobreza femenina en la
region: “En América Latina, las enormes desigualdades sociales estan
estrechamente vinculadas con la provision desigual de cuidado fami-
liar y social conformando un verdadero circulo vicioso. Quienes tienen
mas recursos disponen de un mayor acceso a cuidados de calidad en
situacion de tener menos miembros del hogar que cuidar. Aquellos que
disponen de menores recursos para acceder a los cuidados mercantiles
y que tienen mds cargas de cuidado acumulan desventajas por el mayor
peso del trabajo doméstico familiar, por las dificultades en el acceso a los
escasos servicios publicos y la necesidad de recurrir a cuidadoras infor-
males” (Batthyany K., 2009:3).

En América Latina, la escasez o ausencia de servicios publicos de
cuidado provoca que las alternativas de conciliacion dependan acusa-
damente de los apoyos que brindan otras mujeres de la familia y de los
recursos monetarios disponibles en los hogares, que estin muy desigual-
mente distribuidos. Una segunda alternativa es la contratacion de algin
servicio de apoyo, aunque para un nimero muy pequeno de hogares
de ingresos mas elevados: se estima que un 10% de los hogares de la
region cuentan con apoyo doméstico remunerado (Valenzuela y Mora,
2009, citado en Valenzuela, 2010: 277).

En América Latina hay entre 17 y 19 millones de trabajadores y
trabajadoras domésticas remuneradas, representando el 7% de la ocu-
pacion femenina urbana en la region y el 15,3 % de la fuerza laboral
femenina (OIT, Panorama Laboral 2012). La mayoria de ellas son pobres
O se encuentran muy cercanas a esta situacion, sus remuneraciones se
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sitian en el mismo nivel de las lineas de pobreza e incluso, en algunos
paises, estan por debajo de éstas.

A su vez, el promedio regional de trabajadoras domésticas que cotiza
al sistema de pensiones es apenas un tercio del total de las mujeres
ocupadas (OIT, 201D Eso expresa que las mujeres que se desempe-
fian en el servicio doméstico posibilitan la conciliacion trabajo-familia
de otras mujeres en mejores situaciones socioeconémicas, mientras que
ellas afrontan serias dificultades para la conciliacion de su propia vida
familiar. Al igual que otros trabajadores en condiciones de precariedad
laboral, trasladan esas responsabilidades a otras mujeres, abuelas e
hijas, o al autocuidado de nifios, jovenes, personas adultas mayores y
personas con discapacidades. Mads atn, una alta proporcion integra fa-
milias transnacionales y todos sufren duramente la ausencia de politicas
conciliatorias.

Se configura asi una “cadena de cuidados” en cuyos diferentes esla-
bones mujeres reemplazan a otras mujeres en estas responsabilidades,
lo cual contribuye a reforzar la inequidad entre hombres y mujeres,
e incluso entre las propias mujeres y familias de diferentes estratos
socioeconomicos.

Por tales motivos, se vuelve necesario que el cuidado sea considera-
do una necesidad social basica y, por tanto, constituya un derecho de
ciudadania. “No se trata de promover solamente una mayor oferta de
cuidado —de por si indispensable—, sino de universalizar la responsabi-
lidad, la obligacion, la tarea y los recursos necesarios para el cuidado.
Sera la unica forma de que trascienda los compromisos inmediatos y se
inserte como un derecho humano fundamental: el derecho a ser cuida-
do, a cuidar y a cuidarse” (Pautassi, 2010: 87).

Bajo esta concepcion, la satisfaccion de los cuidados constituye una
responsabilidad social objeto de politicas e intervenciones publicas y no
un problema privado, en especial de las mujeres. “Es un desafio social,

1 El 16 de junio de 2011, la OIT aprob6 el Convenio 189 sobre las trabajadoras y trabajadores
domeésticos, y la Recomendacion 201 que lo acompana. Estas nuevas normas establecen que los
millones de trabajadoras y trabajadores domésticos del mundo que se ocupan de las familias y
los hogares podran tener los mismos derechos basicos que otros trabajadores, incluyendo horas de
trabajo razonables, descanso semanal de al menos 24 horas consecutivas, un limite a los pagos en
especie, informacion clara sobre los términos y las condiciones de empleo, asi como el respeto a los
principios y derechos fundamentales en el trabajo, incluyendo los de libertad sindical y negociacion
colectiva.
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que implica costos y beneficios para el conjunto de los actores, y en cuyo
abordaje deben atenderse las necesidades e intereses de las personas,
los hogares, los trabajadores y trabajadoras, las empresas y el Estado. Se
trata en definitiva de discutir como la sociedad considera justo, y también
consistente desde el punto de vista econdémico, garantizar la reproduccion
social” (Rodriguez Enriquez, et al., 2009: 45).

El Estado tiene entonces un rol indiscutible tanto en la generacion de
politicas de conciliacion, el fomento y la articulacion de la participacion
de los demas actores involucrados —empresas, organizaciones sindicales
y de la sociedad civil, familias—, como en la provision de servicios de
cuidado y la regulacion de los ofrecidos en el mercado.

Pero las politicas de conciliacion pueden adoptar la forma del modelo
tradicional, en el que el bienestar familiar estd a cargo de las mujeres.
Por ello, cada medida conciliatoria debe ser evaluada en funciéon de si
contribuye al traslado de responsabilidades de los cuidados de las muje-
res a los hombres y del ambito doméstico al mundo publico (Martinez
Franzoni, 2010). En ese sentido, desde la OIT y el PNUD se apuesta por
incorporar el componente de la corresponsabilidad social a los cuidados,
es decir, que su responsabilidad sea compartida entre hombres y mu-
jeres, asi como también entre familias, Estado, mercado y sociedad en
general (OIT-PNUD, 2009).

Por todo lo dicho, la conciliacion de la vida familiar y laboral y la
corresponsabilidad de las tareas de cuidado deben formar parte de la
“corriente principal” de politicas y programas de gobierno, que deben
arbitrarse de forma tal que se proteja el derecho de las mujeres a acceder
al mercado de trabajo y a permanecer en él sin que la situacion familiar
sea un elemento discriminatorio, y que reivindique el derecho de los
hombres a participar mas activamente de la vida familiar sin que ello
implique su discriminacion o problemas en el ambito productivo.

En este contexto, la corresponsabilidad social se constituye en una
dimension fundamental para promover la conciliacion trabajo-familia
y atender las necesidades de cuidado, e igualmente para promover
la igualdad y el combate a la pobreza desde el mundo del trabajo.
Configura ademas un requisito para avanzar hacia la equidad, objetivo
tan preciado en una de las regiones del mundo con mayores indices de
desigualdad social.
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Se trata de habilitar los mecanismos y las herramientas necesarios
para contribuir a elevar el grado de autonomia de decision de las per-
sonas y desarticular el esquema tradicional de desigualdad genérica y
socioeconomica. El desafio no es sencillo, pues entrana construir mo-
delos culturales enraizados en el imaginario y en las practicas sociales
y politicas, y apoyar la arquitectura de otros mas acordes a la nueva
realidad familiar, laboral y social (Lupica, 2010a).

2. Parentalidad e inclusion de los hombres en el cuidado

La parentalidad o responsabilidades parentales se refiere a las capa-
cidades practicas y funciones propias de las madres y los padres para
cuidar, proteger, educar y asegurar el sano desarrollo a sus hijos e hijas
y otras personas dependientes (Barudy y Dantagnan, 2005). Estas se
conforman a partir de la articulacion de factores biologicos y hereditarios
y su interaccion con las experiencias vitales y el contexto sociocultural
de desarrollo de los progenitores o cuidadores.

Ahora bien, ;como se distribuyen al interior de las familias latinoame-
ricanas y caribefas las responsabilidades parentales entre los hombres y
las mujeres? ;COmo han asumido las politicas de conciliacion entre vida
familiar y laboral la creciente heterogeneidad de las morfologias fami-
liares en la region? ;,CoOmo ha influido en dicho reparto el ingreso de las
mujeres al mercado de trabajo? ;En qué medida se ha avanzado en la
corresponsabilidad familiar de las tareas del hogar y de cuidado?

En primer lugar, aunque en los paises de la region existen algu-
nas tendencias de cambios en las representaciones culturales sobre los
roles sociales o aquellos que desarrollan los hombres y las mujeres en el
ambito publico, no se han traducido en un reparto real de las actuacio-
nes y papeles domésticos segtun el sexo. Por ejemplo, hay una imagen
positiva de las capacidades de las mujeres para desenvolverse en cual-
quier ambito de la sociedad, incluido el trabajo y la politica, y el discurso
de la igualdad entre los sexos y el rechazo a la discriminacion hacia ellas se
ha expandido. Pero mientras las mujeres avanzan en el ambito productivo,
la desigualdad las contintia atrapando en el espacio de lo doméstico, donde
la representacion —y las consecuentes practicas— que definen al hombre
como proveedor y a la mujer como duena de casa sigue teniendo un peso
importante en la realidad diaria de los hogares de la region.

Capitulo 1. Hacia el cuidado compartido: nuevos discursos y viejas practicas

21



22

Al respecto, el Informe de Desarrollo Humano (IDH) en Chile
2010 revela que la mitad de la poblacion de ese pais (49%) tiene una
representacion cultural pragmatica (26%) o liberal (23%) de las relacio-
nes de género. Lo cual significa, entre otras cosas, que practicamente
uno de cada dos chilenos y chilenas rechaza la afirmacion de que las
mujeres deben hacerse cargo del cuidado de los ninos/as y de las
tareas domésticas y senalan que los hombres y las mujeres tienen las
mismas capacidades para cuidar las relaciones familiares y para admi-
nistrar el presupuesto familiar. Pese a ello, aun dentro de este grupo
de personas con visiones mas equitativas de género, todas las activi-
dades domésticas estin mayoritariamente a cargo de mujeres. Basta
sefalar que el 45% de los hombres pragmaticos y el 50% de los li-
berales son realizadores nulos de las tareas domésticas (PNUD, 2010).

Un estudio publicado por CEPAL para Uruguay (CEPAL, 2012)
muestra que el 40% de los varones cree que la situacion mas de-
seable para el cuidado de menores de 2 anos durante la jornada
laboral es que el mismo sea compartido con la pareja, lo que resulta
un dato alentador dado que estos varones parecen reconocer que la
responsabilidad del cuidado no es exclusiva de las mujeres. Sin em-
bargo, dicho estudio sefiala una incongruencia en este punto entre
lo que los varones evidencian como la situacion mas deseable para
el cuidado infantil y las practicas que surgen de las Encuestas de Uso
del Tiempo realizadas en el pais (Aguirre y Batthyany, 2003 e INE,
2007), que evidencian la mayor participacion de las mujeres en estas
tareas y el poco involucramiento masculino en el cuidado infantil.

Otro ejemplo valido lo constituye un estudio sobre 200 hogares ur-
banos en Argentina, que manifiesta que tres cuartos de los hombres
participan nada o muy poco en las actividades cotidianas del cuida-
do de la casa. Y cuando lo hacen, se trata de trabajos ocasionales,
como pequenas reparaciones domésticas o el mantenimiento del auto,
pero no de las tareas que son parte de la rutina diaria o de realizacion
muy frecuente: cocinar, lavar los platos, limpiar la casa, lavar, planchar.
Especialmente, con respecto a la atencion de los hijos e hijas, sostiene
que si bien los hombres tienen en la actualidad una mayor participa-
cion, estan lejos de alcanzar los niveles de responsabilidad de las madres
(Wainerman C., 2003, citado en Lupica C., 2010).
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Sin duda, la implementacion de las encuestas de uso del tiempo
ha contribuido a visibilizar esta carga de trabajo no remunerado que
contintan efectuando de forma casi exclusiva las mujeres. Tal como
se muestra en los graficos 1y 2, dos son las tendencias a destacar en
la region: por una parte, si se suma el tiempo de trabajo total —esto es,
trabajo remunerado y no remunerado— en todos los casos las mujeres
trabajan mas que los hombres. Por otra, los trabajadores inactivos que
declaran como causa de la inactividad tareas de cuidado y labores do-
mésticas son predominantemente mujeres.

Grafico 1

AMERICA LATINA (7 PAISES): TIEMPO DESTINADO AL TRABAJO TOTAL, REMUNERADO
Y NO REMUNERADO, POR LA POBLACION OCUPADA DE 15 ANOS Y MAS POR SEXO,
ALREDEDOR DE 2010
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Fuente: CEPAL, Informe annual 2012, Observatorio de Igualdad de Género para América Latina
y El Caribe; Los Bonos en la Mira.

Capitulo 1. Hacia el cuidado compartido: nuevos discursos y viejas practicas

23



24

Gréfico 2

AMERICA LATINA (14 PAISES): TRABAJADORES INACTIVOS QUE DECLARARON
COMO MOTIVO DE SU INACTIVIDAD TAREAS DE CUIDADO Y LABORES
DOMESTICAS, POR SEXO (EN PORCENTAJES)
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Grafico 3:

TIEMPO TOTAL DE TRABAJO REMUNERADO Y NO REMUNERADO (PROMEDIO
HORAS DIARIAS)
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Fuente: Elaboracion propia sobre la base de CEPAL, Division de Asuntos de Género, Recopilacion Expe-
riencias Encuestas Uso del Tiempo en los paises (2010). Universo: Argentina (ciudad de Buenos Aires):
Poblacion ocupada 15 a 74 anos; Bolivia (Est. Plur. de) Poblacion ocupada de 7 anos y mds; Chile (Gran
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Este anadlisis puede complementarse con la encuesta exploratoria
“Padres del Bicentenario” que realizo el Servicio Nacional de la Mujer de
Chile (SERNAM)? en el ano 2010 entre 800 padres. Una de las conclusio-
nes principales de esta investigacion es que si por un lado la mayoria de
los padres se sienten “colaboradores”, por otro no asumen la misma “res-
ponsabilidad” en la crianza de sus hijos e hijas que las madres. El 77% de
los encuestados considera que cuando los hijos e hijas estan en el hogar
la madre es la principal responsable de su cuidado, el 11% piensa que
son los abuelos/as y en tercer lugar el 8% estima que son ellos mismos.

Grafico 4
TIEMPO TOTAL DE TRABAJO REMUNERADO Y NO REMUNERADO (PROMEDIO
HORAS SEMANALES)
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Fuente: Elaboracion propia sobre la base de CEPAL, Division de Asuntos de Género, Recopilacion Experiencias
Encuestas Uso del Tiempo en los paises (2010).

Universo: Brasil: Poblacion ocupada de 15 anos y mas; México: Poblacion ocupada; Colombia: Poblacion ocupa-
da de 10 anos y mas; Ecuador: Poblacion ocupada de 12 anos y mas; Uruguay: Poblacion de 15 anos y mas.

Estos ejemplos contribuyen a iluminar la contradiccion que existe en
la actualidad entre los “nuevos discursos” y las “viejas practicas” en los
roles de cuidado de las mujeres y los hombres.

2 http://sernam.cl/portal/index.php/component/content/article/1-latest-news/1214-ministra-del-
sernam-carolina-schmidt-entrega-estudio-sobre-los-padres-del-bicentenario.
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Con todo, si bien las transformaciones de los roles de género en el
ambito privado son atun atenuadas, se han producido al menos dos
cambios interesantes. Primeramente, la capacidad de proveer del varon
disminuyo6 y, en muchos casos, hasta resulta insuficiente para mantener
a su nucleo familiar al precarizarse su trabajo, tanto en los montos de
remuneracion como en la estabilidad de los empleos. Lo cual afect6 la
autoridad del hombre como jefe de hogar pues es mas limitada su cali-
dad de proveedor (Olavarria, 2003).

Segundo, aparecen nuevos discursos sobre la maternidad y la pa-
ternidad, elementos centrales en la construccion de la feminidad y
masculinidad. Hoy, la maternidad dejo de ser concebida como el “des-
tino natural” de las mujeres para convertirse en un proyecto importante
pero opcional, a combinar con su desarrollo personal, laboral y/o pro-
fesional. A su vez, el modelo emergente de paternidad responde a la
demanda creciente sobre los varones para que asuman un mayor com-
promiso y responsabilidad en el ejercicio de las tareas domésticas y de
crianza (Lupica, 2010b).

Adicionalmente, se ha desarrollado una mayor conciencia sobre la
trascendencia de la paternidad activa o comprometida en el destino y
desarrollo personal de los hijos/as como en los sentimientos de satis-
faccion o de fracaso de los propios varones. La paternidad presente y
responsable mejora el desarrollo de la estructura psiquica y emocional
de los hijos e hijas, favorece la insercion y desarrollo laboral de las mu-
jeres y beneficia a los propios varones, para quienes la relacion filial es
una esencial fuente de bienestar y felicidad (Barker, 2008).

De esta manera, al menos desde los discursos, comienza a instalarse
la idea de que el cuidado compartido favorece el desarrollo potencial
de los miembros de la familia y proporciona la oportunidad de relacio-
nes mas igualitarias y nuevos modelos de socializacion de las proximas
generaciones. En este contexto, la parentalidad o la corresponsabilidad
familiar se transforma en un componente esencial de la verdadera co-
rresponsabilidad social (Maganto, Etxeberria y Porcel, 2009).

En rigor, estas mutaciones sociales y culturales no son lineales —mas
bien dibujan trayectos que van en diversas direcciones y a distintas
velocidades—, y hasta el momento han resultado insuficientes. Si bien
muchos de los hombres incrementaron su participacion en el trabajo
de cuidado, la principal responsabilidad sigue siendo asumida por las
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mujeres. El modelo masculino en la sociedad ha demostrado ser muy re-
sistente al cambio (Hochschild, 2008) y, por consiguiente, el hombre no
se ha incorporado a las tareas de cuidado en el grado en que la nueva
realidad social lo amerita. Pese a haber flexibilizado sus roles sociales, el
papel de cuidador no ha sido asumido en un plano de igualdad con la
mujer y, por ende, la reestructuracion de los tiempos de dedicacion no
se ha alcanzado exitosamente.

Entre las causas de las resistencias al cambio sobresalen dos como
las principales: por una parte, existe una fuerte identificacion de los
hombres con sus trabajos que tiene sus raices culturales y simbodlicas en
los ideales tradicionales de paternidad proveedora. Por lo tanto, la ma-
yoria de los hombres no reivindica los cuidados como un derecho y no
reclama la igualdad de oportunidades para realizar las tareas de cuidado.
Asi, la barrera primordial para la concrecion de un mayor compromiso
de los hombres con las tareas del hogar y de cuidado consiste en que
el modelo hegemoénico, male breadwinner, sigue siendo un fenémeno
estructural que se mantiene en la sociedad y en la esfera laboral.

Por otra parte, la organizacion tradicional del trabajo productivo tam-
bién dificulta el mayor compromiso de los hombres con el cuidado. Si se
analiza el ordenamiento juridico laboral de los paises de la region desde
una perspectiva de género, resulta evidente que se cred pensando en un
trabajador hombre del sector industrial, a jornada completa, responsable
del sustento econdmico familiar, y que no precisa de medidas de con-
ciliacion porque no se lo considera responsable de las tareas domésticas
y de cuidado.

En la mayor parte de los paises de la region las disposiciones para
facilitar la articulacion entre trabajo y familia se refieren casi exclusiva-
mente 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 de que existe una mujer que
cubrird las necesidades de cuidado de sus hijos e hijas—. Esta presuncion
se encuentra implicita en la distribucion de licencias para las madres y
los padres, y en la regulacion sobre guarderias y espacios de cuidado
infantil asociados al trabajo de las mujeres.

Aunque es indudable que tal patron responde a una pauta cultural
de las sociedades latinoamericanas, el hecho de que el Estado la refuerce
por medio de la legislacion y las politicas, y asigne a las mujeres una
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doble funcion en el mismo acto en el cual regula las relaciones entre
trabajadores y empleadores, es por demas significativo.

Por lo tanto, se vuelve necesaria una reforma institucional que acom-
pane los cambios acontecidos en la vida familiar y social, y facilite y
promueva la asuncion compartida de las responsabilidades familiares
entre las mujeres y los hombres. En este sentido, la legislacion laboral
sobre proteccion de la maternidad y apoyo a los trabajadores con respon-
sabilidades familiares es una herramienta esencial.

Una de las medidas que los marcos normativos laborales mas mo-
dernos de la Union Europea han comenzado progresivamente a adoptar
son los permisos o licencias parentales, es decir, periodos de tiempo du-
rante los cuales un trabajador o una trabajadora puede ausentarse de su
puesto de trabajo con reserva de ¢l por nacimiento, adopcion o tutela
de un hijo/a o para su cuidado, lo que garantiza la disponibilidad de
tiempo y dinero (Pautassi, Fau y Gherardi, 2004).

Estas licencias forman parte de un destacado cambio juridico ca-
racterizado por la titularidad indiferenciada o neutra de los derechos de
conciliacion: se los reconoce como facultades individuales de los traba-
jadores y trabajadoras, con independencia de su sexo. Ello conlleva la
asuncion de un modelo de familia con una doble fuente de ingresos
provenientes del trabajo del hombre y de la mujer, mds en consonancia
con la realidad familiar actual (Caamano, 2008).

En este sentido, aunque las licencias parentales no figuran como tal
en ningn convenio de la OIT, interesa destacar que el reconocimiento
de la participacion de los padres en las responsabilidades familiares en
general y la licencia parental en particular estin incorporadas implici-
tamente en el Convenio 156. Tanto en la Recomendacion N° 191 -que
acompana al Convenio N° 183 (adoptado en 2000) sobre la proteccion
de la maternidad- y en la Recomendacion N2 165 (adoptada en 1981)
-que acompana al Convenio sobre los trabajadores con responsabilida-
des familiares N° 156- se sostiene que tras la licencia de maternidad la
madre o el padre deberian poder disfrutar de un periodo de licencia
parental sin perder el empleo y conservando los derechos que se derivan
de éb.

3 Para mas informacion, http://www.ilo.org/ilolex/spanish/convdisp1.htm.
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En consecuencia, se concluye que las politicas parentales pueden
ser consideradas como un instrumento valido para lograr la corres-
ponsabilidad familiar entre hombres y mujeres, estin implicitamente
incorporadas en los Convenios y Recomendaciones de la OIT, y, por
lo tanto, su implementacion es obligatoria para aquellos paises que han
ratificado dichos instrumentos internacionales.

En sintesis, el concepto de parentalidad en las politicas de proteccion
social en el ambito laboral responde a la necesidad de reducir la discri-
minacion en el mercado laboral debido a un desequilibrio de género
de las responsabilidades familiares y de reconocer el cuidado como un
derecho garantizado por el Estado. De este modo, se pretende promover
la incorporacion y desarrollo de las mujeres en el mundo del trabajo y
la participacion equitativa de hombres y mujeres en el cuidado, a fin de
lograr, asi, una mejor compatibilizacion entre el ambito familiar y laboral
para ambos.
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Capitulo 11
MARCOS NORMATIVOS EN AMERICA LATINA
Y EL CARIBE: AVANCES Y DESAFIOS

1. Politicas de apoyo al cuidado compartido

En América Latina y el Caribe atin no se han producido rupturas
apreciables en las concepciones culturales predominantes que conside-
ran que la reproduccion social es una responsabilidad de las familias, en
especial de las mujeres, y no una necesidad de las sociedades. Por ende,
no sorprende la ausencia de una politica pablica integral de cuidado,
cuya resolucion continta a cargo de las familias, y hacia su interior, de
las mujeres.

Lo que existe entonces en la mayoria de los paises de la region es un
conjunto de politicas —sociales, educativas, de salud o seguridad social-
que fueron disenadas con otros fines y para atender otras necesidades
pero que en la practica contribuyen al fin conciliatorio y al cuidado.

Se trata de politicas sociales focalizadas en aquellos hogares que
viven en situacion de vulnerabilidad y pobreza. Pero, pese a las ex-
ternalidades positivas que sobre el cuidado pueden tener las medidas,
estas adolecen de algunas deficiencias: en primer lugar, llegan a una
poblacion muy acotada y en situacion de riesgo social. Ejemplo de ello
son los subsidios a madres solas con hijos e hijas menores de edad, los
subsidios a la provision privada de servicios de cuidado, o los sistemas
de pensiones no contributivas para mayores de 70 anos en condicion
de pobreza o para madres con mayor cantidad de ninos y ninas, entre
otras (Pautassi L., 2010).

Segundo, estas acciones no fomentan la redistribucion de las tareas
de cuidado y fortalecen el orden genérico actual: “mujeres cuidadoras”
y “hombres proveedores”. Asi, en los programas de transferencias condi-
cionadas de ingresos implementados por diversos paises de la region, las
mujeres son las principales receptoras del beneficio monetario a cambio
de lo cual deben asistir a los talleres de nutricion, salud, reuniones esco-
lares y garantizar la permanencia de los hijos e hijas en la escuela.

trabajo decente y cuidado compartido: hacia una propuesta de parentalidad



Tercero, algunos paises han formado alianzas entre el Estado y or-
ganizaciones comunitarias para la provision de cuidado infantil para
sectores sociales en situacion de vulnerabilidad. Es el caso de Colombia
(programas publicos de cuidado infantil del Instituto Colombiano de
Bienestar Familiar), Perd (Programa Wawa Wasi), México (Estancias
Infantiles) y Honduras (Empresas Maternales). A pesar de lo cual, la
oferta de infraestructura y de servicios publicos de cuidado es insuficien-
te en la mayoria de los paises de la region, mientras que la mercantil
segmenta su acceso y agudiza las desigualdades entre las propias muje-
res y entre las generaciones venideras.

Basta recordar que la gran mayoria de los niflos y niflas de América
Latina y el Caribe no asisten a sala cuna o jardin infantil: en Colombia,
el 52% de los ninos/as menores de cinco afios permanecen en su casa
a cargo de un adulto; el 8,5% es cuidado por algtin familiar mayor de
edad y el 1,7% acude con su madre al trabajo. En México, el 84% de los
ninos y ninas menores de edad se encuentran a cargo de sus madres, el
9% de otro familiar y solo el 2% asiste a una guarderia publica o privada
(Salvador, 2007, citado en OIT-PNUD, 2009: 100).

Cuarto, los escasos servicios publicos de cuidado que se han im-
plementado en los paises de la regidon son para los ninos y las ninas
en edades tempranas, mientras que aquellos para personas mayores,
enfermas o con discapacidades no han sido casi considerados en las
instituciones sociales de la region®,

Otra de las politicas que sin constituir una medida conciliatoria tiene
efectos en las posibilidades de compatibilizar trabajo y familia para las
mujeres y los varones es la educacion prebasica y basica obligatoria.
Puede aseverarse que la provision de educacion de calidad desde edades
tempranas y con jornadas escolares extendidas que se adapten a los
horarios de trabajo de las madres y los padres constituye una de las
principales garantias de acceso al mercado laboral para las mujeres, a la
vez que estimula el desarrollo temprano de los nifios y nifas.

Sin embargo, en la mayoria de los paises de Latinoamérica y el
Caribe la cobertura de los servicios de educacion preescolar llega a ser
masiva recién a partir de los cinco anos. Al respecto, es deseable destacar

4 Con excepcion de los servicios publicos de salud, que atienden la mayor proporcion de la
internacion cronica.
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como buena prictica el ejemplo de Chile’ y Cuba®, paises en los cuales
se han iniciado programas de ampliacion de la jornada escolar, lo que
aporta evidentes resultados conciliatorios, a la vez que cumple objetivos
educativos y de socializacion.

Adicionalmente, la principal oferta de educacion basica en jornada
extendida y de calidad es privada y esta sujeta a una logica de mercado,
por lo que es accesible solo para las familias de mayores ingresos. Este
es un factor de reproduccion de desigualdad social, ya que los ninos y
ninas de medios sociales mas desfavorecidos son los que mas necesitan
y se benefician con los programas de educacion temprana, aunque
también son los que mas probabilidades tienen de ser excluidos de
dichas iniciativas (OIT-PNUD, 2009).

Se puede concluir que en la region las medidas de conciliacion
propiamente dichas estan restringidas casi con exclusividad a las regula-
ciones laborales para la proteccion de la maternidad en el trabajo y de
apoyo a las trabajadoras y trabajadores con responsabilidades familia-
res. Pero en estos paises, la relativamente baja proporcion de hombres
y sobre todo de mujeres cuyo trabajo se encuentra amparado por la
legislacion laboral, hace suponer que son muy pocas las personas que
cuentan con esos beneficios.

Efectivamente, las medidas de conciliacion vigentes en la normativa
laboral tienen una cobertura muy acotada debido al alto porcentaje de
empleo informal en los paises de la region, que perjudica principalmen-
te a las mujeres. Segun datos de la OIT (2010¢), el empleo informal total
afectaba en 2010 al 53,8% de los trabajadores de la region: al 50,9% de
los hombres y al 57,6% de las mujeres’. Esto significa que solo cuatro de

5 La ley nacional N° 19532 en 1997, sus reglamentaciones y modificacion, ha establecido la
implementacion de la Jornada Escolar Completa (JEC) en todas las escuelas primarias estatales (ya
sean municipales o administradas por corporaciones municipales) y particulares subvencionadas
del pais. La implementacion de la JEC no fue un hecho aislado y formé parte de un proceso de
reforma mas amplio, iniciado con la recuperacion democritica y profundizado a mediados de los
90, para corregir las profundas desigualdades educativas y la baja calidad educativa existente. Las
jornadas escolares aumentaron de 30 a 38 horas pedagogicas semanales en educacion basica y
de 36 a 42 en educacion media (cada hora pedagogica equivale a 45 minutos), en un ano lectivo
de 40 semanas. Lo cual se tradujo en que los alumnos en toda su ensenanza basica y media con
jornada escolar completa (JEC) asisten al equivalente de dos afios mis de clases comparados con
los estudiantes en jornadas simples.

6 En Cuba se ha implementado la doble sesién en la escuela primaria y secundaria basica.

7 Estos indicadores surgen del reprocesamiento de datos de las encuestas de cinco paises: Colombia,
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cada diez mujeres que trabajan de manera remunerada estan cubiertas
por la normativa laboral referida a las medidas de proteccion de la ma-
ternidad y apoyo a los trabajadores/as con responsabilidades familiares.

Mas alla de la escasa cobertura, las regulaciones laborales para las
y los trabajadores de la region representan la politica conciliatoria mas
relevante.

2. Balance de los marcos legales sobre conciliacion trabajo-familia

La proteccion de la maternidad ha sido una de las principales
preocupaciones de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT)
desde su primer ano de existencia, en el que se elabor6 el primer con-
venio sobre la proteccion de la maternidad: el Convenio N° 3 (C3)
en 1919. Aunque con el tiempo se han adoptado nuevos convenios
—el N°103 (C103) en 1952 y el N° 183 (C183) en 2000- las preocupa-
ciones primordiales de esa organizacion contintan siendo las mismas:
permitir que las mujeres combinen satisfactoriamente sus funciones pro-
creadoras y productivas e impedir el trato desigual en el empleo a causa
de su funcion reproductiva.

De hecho, el tema de la conciliacion laboral comenzé a ser parte
del debate internacional desde principios del siglo XX. Desde la propia
constitucion de la OIT, se ha brindado médxima importancia a la pro-
mocion de los derechos legales de las mujeres como una cuestion de
justicia social, a partir del supuesto de que la mejoria de sus condiciones
de acceso al empleo, a la formacion, al trabajo y a la proteccion social
son factores fundamentales para la eliminacion de la pobreza.

Anos mas tarde, la Declaracion de Filadelfia (1944) se consagra como
uno de los instrumentos relativos a los derechos de las mujeres que se
mantiene en la actualidad. En ella se reafirman los principios fundamen-
tales sobre los cuales se apoya la OIT: “Todos los seres humanos, sin
distincion de raza, credo o sexo, tienen derecho a perseguir su bienestar

Ecuador, México, Perti y Panama. Asimismo, en dicho andlisis se considera que el empleo informal
incluye: trabajadores por cuenta propia duenos de sus propias empresas del sector informal;
trabajadores familiares auxiliares; miembros de cooperativas de productores informales; asalariados
que tienen empleos informales en empresas del sector formal, informal o en hogares; y trabajadores
por cuenta propia que producen bienes exclusivamente para el propio uso final de su hogar, si
dicha produccion supone una aportacion importante al consumo total del hogar.
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material y su desarrollo espiritual en condiciones de libertad y dignidad,
de seguridad econdémica en igualdad de oportunidades”.

Especificamente en materia de conciliacion, en 1965 la OIT aprobo
la Recomendacion N° 123 (R123) sobre el empleo de las mujeres con
responsabilidades familiares, con el objetivo de promover medidas que
les permitieran cumplir con ellas, tanto familiares como profesionales,
pero sin cuestionar la desigual division del trabajo que habia detras.
“A partir de entonces, fue ganando terreno la conviccion de que todo
cambio en la funcion tradicional de las mujeres debia ir acompanado
por un cambio en la funcion atribuida a los hombres, reflejando una
mayor participacion de los hombres en las tareas familiares y domésti-
cas...” (OIT, 2003).

Ademais, en 1981 se aprob6 un convenio especifico sobre los tra-
bajadores con responsabilidades familiares, el Convenio N° 156 (C156),
que promueve la igualdad efectiva de oportunidades y trato para las
trabajadoras y los trabajadores con responsabilidades familiares y esta-
blece la obligacion de los Estados de incluir en sus politicas publicas las
medidas necesarias para garantizar el ejercicio de este derecho.

Los convenios de la OIT han tenido un notable impacto en el marco
conceptual y en las legislaciones internas de los paises de América Latina
y el Caribe. De acuerdo con el grado de su cumplimiento, pueden regis-
trarse estos avances en los marcos de conciliacion de la region®:

Todos los paises prevén prestaciones pecuniarias para la mujer du-

rante la licencia de maternidad®, e incluso varios han extendido las

licencias a las madres adoptivas'®.
- Es frecuente que las legislaciones nacionales permitan o prescriban
cambios en la duracion de la licencia de maternidad si durante el

8 Para mds informacion, ver Anexo I: Legislacion de paises de América Latina y el Caribe sobre la
proteccion a las trabajadoras y trabajadores con responsabilidades familiares.

9 Pese a ello, en algunos paises la prestacion no abarca el periodo entero de la licencia minima
obligatoria. Por ejemplo, en Paraguay las prestaciones por la baja cubren solo 9 de las 12 semanas
que dura la licencia, y en Haiti se pagan 6 de las 12 semanas de duracién normal de la licencia.
10 pert otorga 30 dias de licencia a madres adoptivas, Guatemala, Uruguay y Colombia otorgan un
periodo similar al postnatal regular del pais, mientras que Brasil —en caso de adopcion de menores
de un ano— y Costa Rica otorgan a madres adoptivas una licencia que equivale a la totalidad del
beneficio de maternidad.
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embarazo o el parto tiene lugar algiin acontecimiento no habitual o
inesperado, tal cual aconseja la OIT en el C183 y la R191.

La mayoria de los paises cumplen con el C183 que marca que las
prestaciones relativas a la maternidad deben ser costeadas por el Estado
y no por los empleadores, a no ser que la ley asi lo indique!2 Esto, con
el fin de impedir que se discrimine a las mujeres en el mercado de tra-
bajo por el incremento del costo de su contratacion para el empleador
asociado a su condicion de madres (presentes o futuras).

Todos los paises legislan sobre la proteccion contra el despido por ra-
zones relacionadas con la maternidad!?, fuero que cubre la duracion
de la licencia de maternidad y, en la mayoria de los casos, también
el embarazo y el tiempo de lactancia.

Entre otras medidas contra la discriminacion por razones vinculadas
a la maternidad, la mayoria de los paises garantizan el derecho de
la trabajadora a volver al mismo puesto o a uno equivalente tras su
licencia de maternidad, y se prohibe la exigencia de un examen de
embarazo a una mujer que solicita un empleo (excepto para activi-
dades de alto riesgo). Dicha prohibicion esta explicitamente legislada
en Brasil, Chile, Fl Salvador, Honduras y Venezuela, mientras que
en Colombia, Guatemala, Haiti, Jamaica y Uruguay la ley prohibe la
discriminacion por razones de embarazo. Es decir, se restringe indi-
rectamente la exigencia del examen.

Salvo en algunas naciones del Caribe, las legislaciones protegen la
lactancia como tiempo de trabajo y, por tanto, este es remunerado.
Uno de los principales avances en materia de conciliacion consis-
te en que varios paises han comenzado a reconocer el derecho del
padre a participar en el cuidado y atencion de los hijos e hijas recién
nacidos mediante la licencia por paternidad. En la mayoria de los

' Algunos paises prevén una licencia adicional en caso de enfermedad o complicaciones (Bolivia,
Chile y Paraguay), o en caso de nacimientos multiples (Cuba y Nicaragua amplian dos semanas
el periodo de licencia de maternidad en esos casos), mientras que otros prevén petiodos de baja
especiales en caso de aborto espontineo, mortinato, muerte u otras complicaciones debidas a
anomalias en el parto (Nicaragua y Panama).

12 Respecto a las fuentes de las prestaciones, la mayoria de los paises emplean o bien sistemas
de seguridad social (59%) o bien sistemas mixtos (34%), mientras que solo el 7% de los paises de
la region tiene un sistema en el que las prestaciones son responsabilidad del empleador (Haiti y
Jamaica).

13 Con excepcion de Antigua y Barbuda, Guyana y México.
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casos, el tiempo varia entre dos y cino dias, a excepcion de Ecuador

(10 dias) y Venezuela (14 dias). Dicho periodo suele ser remunerado

a cargo del empleador (Brasil), a través del sistema de la seguri-

dad social (Colombia), o puede ser una licencia no remunerada

(Bahamas). También, en algunas naciones se reconoce este benefi-

cio a los padres adoptivos.

- En determinados paises, y de acuerdo con la R165 de la OIT, en
caso de fallecimiento de la madre en el parto se extienden los bene-
ficios de la maternidad al padre (Cuba y Chile).

Sin desconocer estos aspectos positivos, en América Latina y el
Caribe las legislaciones de proteccion de la maternidad y ayuda a los
trabajadores/as con responsabilidades familiares presentan algunas limi-
taciones que afectan sus posibilidades para conciliar el ambito laboral y
el familiar.

i) En primer lugar, la normativa rige solo en el caso de la poblacion
asalariada formal, es decir, para solo cinco de cada diez trabajadores
masculinos y cuatro de cada diez trabajadoras femeninas de la region
(OIT, 20100). Ello genera grandes exclusiones e inequidades respecto
a quienes no son asalariados formales, y afecta negativamente a tra-
bajadores autbnomos, por tiempo parcial, rurales, los empleados en el
sector informal, en pequenas empresas o en el servicio doméstico. Estos
son sectores en los que se insertan principalmente mujeres y hombres
en situacion de pobreza, con mayor cantidad de hijos e hijas y que no
cuentan con los anos de escolaridad suficientes para mejorar la posicion
que ocupan en el mercado de trabajo (Lupica C., 2010a).

En varios paises se excluyen expresamente determinadas cate-
gorias de trabajadoras en el ambito de la legislacion de maternidad,
tales como'* las trabajadoras domésticas (Honduras* y Panama*); las
familiares del empleador o las mujeres que trabajan en empresas fami-
liares (Ecuador®, Republica Dominicana*); las trabajadoras ocasionales o
temporeras (Republica Dominicana*, Honduras* y Panama*) y las tra-
bajadoras agricolas (Bolivia, en caso de que los empleados sean menos
de diez).

14 Se marcan con asterisco (*) los paises en los que el grupo afectado de trabajadoras estd cubierto
en lo que respecta a la licencia de maternidad pero no a las prestaciones pecuniarias.
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Los altos niveles de informalidad en América Latina y el Caribe son
consecuencia de dos procesos diferentes: la eleccion y la exclusion. En
el primer caso, un nimero de empresas y personas —trabajadores y tra-
bajadoras independientes— optan por no pertenecer a las instituciones
formales (eleccion de la informalidad o escape de la formalidad). Es el
caso de muchas mujeres, especialmente las casadas con hijos e hijas,
que prefieren el empleo por cuenta propia sobre los trabajos asalariados
para equilibrar mejor sus responsabilidades familiares y laborales. En el
segundo, se trata de asalariados y asalariadas informales que ocupan
esos empleos porque no encontraron un empleo ya sea como asalariado
formal o como trabajador independiente y preferirian cambiar su ocu-
pacion (exclusion de la formalidad) (Perry G., et al,, 2007).

Segiin datos del Banco Mundial, el empleo informal (no registra-
do con la seguridad social) asciende a 56% del empleo urbano en la
region y comprende, por una parte, los informales independientes (los
cuenta propia y duenos de microempresas) que representan el 24% del
empleo urbano —que va desde 20% o menos en Argentina, Brasil, Chile
y Uruguay, hasta mas de 35% en Bolivia, Colombia, Perq, la Republica
Dominicana y Venezuela— Por la otra, los trabajadores y trabajadoras
informales asalariados/as, que dan cuenta de cerca de 30% del empleo
urbano y mas de la mitad del empleo informal total —que varia desde
el 17% en Chile, hasta mas de 40% en Bolivia, Ecuador, Guatemala,
México, Nicaragua, Paraguay y Pert—

Mas alla de que la informalidad resulte de politicas inadecuadas, me-
canismos de exclusion, o decisiones de costo-beneficio de las empresas,
los trabajadores y las trabajadoras, representa una critica fundamental al
Estado latinoamericano en cuanto al incumplimiento de sus funciones
de garantizar seguridad juridica y econémica, igualdad de oportuni-
dades, y una adecuada provision de bienes publicos. En particular,
las actuales politicas de conciliacion y cuidado resultan poco efectivas
debido a la baja cobertura de las mismas.

i) En segundo lugar, las normas laborales tienden a centrarse en
demandas de tiempo de cuidado muy limitadas y relacionadas con la
proteccion de la madre trabajadora en el periodo de gestacion, alum-
bramiento, posparto y lactancia y no necesariamente consideran las
necesidades de los receptores del cuidado.
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Respecto a la duracion de la licencia de maternidad, en la mayoria
de los paises (el 73,3%) analizados su extension se encuentra por debajo
del limite minimo de 14 semanas establecidos por el C183 de la OIT, y
solo tres (el 10%) establecen la extension de la licencia a 18 semanas, tal
cual se estipula en la R191.

Duracion de la licencia

de maternidad Paises de América Latina y el Caribe

OIT Semanas Total | Porcentaje Paises
Recomendacion Nro.183 18 3 10% Chile, Cuba y Venezuela
Convenio Nro. 183 Entre 14y 17 6 209 Behc‘e, Brasil, quombm, Costa
semanas Rica, Panama y Uruguay

Antigua y Barbuda, Argentina,
Bahamas, Barbados, Bolivia,
Dominica, Ecuador, El Salvador,
No cumplen con conve- ) Granada, Guatemala, Guyana,

nios / recomendaciones L2yis 20 66,6% Haiti, Jamaica, México,
oIrT Nicaragua, Paraguay, Peri,
Repiiblica Dominicana, Santa
Lucia, Trinidad y Tobago
<12 1 3,3% Honduras
- - 30 100% -

Fuente: Elaboracion propia.

Pero no solo los ninos/as pequenos requieren de cuidado sino tam-
bién los hijos/as de mis edad, e incluso otros miembros de la familia
directa, como los adultos mayores, enfermos o las personas con disca-
pacidad. Asi, un desafio para la region consiste en disefiar normas —hoy
inexistentes— que posibiliten a los trabajadores y trabajadoras asumir el
cuidado de sus progenitores, algo que ocurre cada vez con mayor fre-
cuencia dado el acelerado proceso de envejecimiento de la poblacion
en la region'®: la poblacion de 60 afios y mas representaba en 1975 el
6,5% de la poblacion total en América Latina y el Caribe; en 2000 ese
porcentaje alcanzo el 8,2%, y se espera que en 2025 esta cifra sea cer-
cana al 15% y en 2050 al 24%. Es decir, que dentro de cuarenta anos,
una de cada cuatro personas tendra 60 anios y mas (CELADE, citado en
Valenzuela M.E., 2010: 258).

15 La excepcion es la Republica Bolivariana de Venezuela en cuya Constitucion se establece que
“el padre y la madre tienen el deber de criar, formar (..) a sus hijos o hijas, y estos o estas tienen
el deber de asistirlos o asistirlas cuando aquel o aquella no puedan hacerlo por si mismos o por si
mismas” (articulo 76).
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El crecimiento la poblacion adulta mayor trae consigo nuevos re-
querimientos de cuidados de personas dependientes. Con la edad se
produce un progresivo deterioro bioldgico y un logico aumento de los
problemas de salud, declinacion de las capacidades funcionales y de
autonomia de las personas mayores.

Es necesario entonces tener en cuenta que los sistemas de cuidado
orientados hacia la tercera edad tienen requisitos especiales, ya que re-
quieren de conocimientos especificos, implican mayor desgaste fisico y
plantean mas dificultades para combinarlos con otras actividades.

A su vez, el cuidado de personas longevas y enfermas es el que
menos se distribuye entre hombres y mujeres. Atender enfermos y an-
cianos son tareas que emprenden casi exclusivamente las mujeres. Por
tanto, el aumento de la esperanza de vida y el consiguiente incremento
de la tasa de dependencia de los mayores junto con el crecimiento de la
tasa de participacion laboral de las mujeres hacen suponer que se agudi-
zard el problema de cuidados insatisfechos de los adultos mayores. Mas
personas requeririn mas cuidados y habra menos cuidadoras familiares
para atenderlos (Valenzuela M.E., 2010: 266 y 267).

No obstante estas realidades, la legislacion laboral actual solo prevé
una licencia entre uno y tres dias, segtn los paises, para los trabajadores
y trabajadoras en caso de muerte de padres o suegros. Es apreciable asi
que el déficit de atencion de los adultos mayores es mucho mayor que
el de la atencion de los ninos/as y seguramente crecerd, por lo que es
insoslayable plantearse el cuidado de los adultos mayores como una
prioridad a abordar por los paises en el mas breve plazo posible.
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Modelo mixto para los servicios de cuidado en Uruguay

Un ejemplo de buena practica en la region lo constituye Uruguay, el pais con la mayor
proporcion de personas mayores de 60 afios, y que ya se plantea la idea de crear un
organismo regulador, con participacion del Estado, los gobiernos locales, los usuatios
y otras instituciones, que garantice la calidad de los cuidados, su acceso universal, su
evaluacion y la formacién de cuidadores.

Si bien la propuesta esta aun en una etapa de debate, las orientaciones generales son
crear un modelo mixto, en el que los servicios sean prestados por el sector ptivado, el
publico y las organizaciones de la sociedad civil, de forma que se aproveche la expe-
riencia acumulada por todas las instituciones que se ocupan de este tema.

En una légica de financiamiento compattido, se ha considerado que los servicios de
cuidados para las familias de altos ingresos se contraten en el mercado y cuando estos
sean requeridos por las familias mas pobres exista un subsidio estatal.

El Gobierno del Uruguay esta estudiando un modelo de financiamiento progtesivo y
compartido, en el que las personas aportatfan de forma proporcional a sus ingtesos y

el Estado entregarfa un subsidio complementatio (Valenzuela, 2010: 279).

iii) Tercero, salvo la licencia por paternidad, las demas medidas re-
lativas a la conciliacion de responsabilidades laborales y familiares son
una excepcion. En efecto, el C156 sobre trabajadores con responsabili-
dades familiares ha sido ratificado solo por diez de los treinta paises de
la region.

Por otra parte, son pocas las legislaciones que consideran el permiso
en caso de enfermedad de los hijos/as o de otros miembros de la fami-
lia directa de la trabajadora o del trabajador. Ello se agrava, ya que las
licencias parentales son inexistentes en la region, excepto en Cuba y en
Chile'o. En Cuba, los padres pueden decidir que uno de ellos se quedara
en casa cuidando a su hijo/a hasta que este cumpla un ano de edad, a
cambio de una retribucion equivalente al 60% del beneficio de la licencia
maternal. En Chile, si ambos padres trabajan de manera remunerada, la
madre puede decidir traspasar hasta seis semanas de su permiso postnatal
parental (12 semanas) al padre, quien recibe un subsidio equivalente a su
salario con un tope mensual de 66 UF.

16 En Argentina existe el derecho opcional de excedencia de tres a seis meses al término de la
licencia de maternidad. Pero es exclusivo para las mujeres que decidan cuidar a su hijo durante
el primer ano de vida y sin goce de remuneraciones ni aportes a la seguridad social. Tampoco se
cuenta como tiempo de servicio.



Asimismo, son excepcionales los paises que explicitan el deber del
empleador de brindar los servicios de centros de cuidado en el local de
trabajo o a través de la contratacion de un provedor externo. Cuando lo
hacen, esta obligacion se define en funcion del nimero de empleadas
femeninas, con excepcion de Bolivia, Ecuador y Paraguay.

iv) La cuarta limitacion es que el marco normativo actual tiene fuer-
tes sesgos de género y fortalece la concepcion tradicional de mujeres
cuidadoras y varones “trabajadores ideales”, sin obligaciones y/o deseos
de involucrarse en las tareas familiares y del hogar. Tres claros ejemplos
de esta inequidad: primero, los hombres no tienen derecho al “fuero pa-
ternal”, lo que indica que pueden ser despedidos durante la gestacion de
su hijo/a e incluso después del momento del parto, durante su licencia
por paternidad.

Segundo, mientras que la licencia por maternidad es 12 a 13 sema-
nas en la mayoria de los paises de la region, la licencia por paternidad
dura entre 2 a 5 dias en el caso de los asalariados registrados.

De igual modo, en la mayoria de los paises el derecho de acceder a
servicios de cuidado en el lugar de trabajo esta disenado y restringido
a las mujeres. Con esta disposicion, en la ley se presupone que sera la
madre quien concurrird al lugar de trabajo con su hijo/a, se permite al
empleador no contratar un mayor nimero de trabajadoras para evitar
la carga extra que supone costear una nueva sala de cuidado infantil,
y excluye del beneficio a los varones incluso en el caso de aquellos
empleados en empresas en las cuales existen salas cunas o jardines
maternales.

La discriminacion o restriccion de beneficios para los varones reafir-
ma a las mujeres en el rol de responsables casi tnicas del cuidado del
hogar, lo que obstaculiza tanto su insercion y desarrollo en el trabajo
remunerado como el ejercicio efectivo de una paternidad comprometida
por parte de los varones.

v) Un quinto y ultimo aspecto importante sobre la legislacion la-
boral es su grado de cumplimiento, el cual puede ser vulnerado por
dos vias principales: una, debido a la evasion y falta de fiscalizacion'’,

7 En Costa Rica la legislacion es a menudo violentada, ya que a muchas mujeres las despiden
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y otra, por las condiciones de muchos trabajos que limitan de hecho la
posibilidad de gozar de los derechos laborales'®. Es sabido que existen
ciertas ocupaciones que por sus horarios o por lo extenso de la jornada
laboral parecieran requerir una disponibilidad constante de los trabaja-
dores y trabajadoras, lo cual es incompatible con las responsabilidades
de cuidado.

En suma, en la mayoria de los paises de la region se percibe la
ausencia de una politica integral de cuidado, quedando las medidas
de conciliacion limitadas casi con exclusividad a las regulaciones labo-
rales para las y los trabajadores asalariados. Pese a la importancia de los
marcos normativos, es necesario continuar trabajando en la expansion
de su cobertura, ya que en estos paises son muy pocas las mujeres y los
hombres que tienen un trabajo regulado por la legislacion laboral —solo
cuatro de cada diez trabajadoras y uno de cada dos trabajadores—. A su
vez, se vuelve necesaria la revision de las legislaciones laborales ya que
las actuales no contribuyen con la fuerza necesaria a revertir el rol de la
mujer como cuidadora y no permiten o no incentivan la participacion
de los hombres en las tareas de cuidado.

durante el embarazo. Si bien no existen cifras que puedan dar cuenta de la magnitud real de este
hecho, en el afio 2005 esta fue la denuncia mas numerosa en la inspeccion del trabajo: 68% de
todos los casos reportados en la categoria de casos especiales. En este mismo sentido, un sondeo
realizado por la Unidad de Género del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social (MTSS) determino
que muchas mujeres “no pueden disfrutar de la totalidad de la licencia de maternidad por recibir
amenazas de despido por parte de sus empleadores”, “no pueden disfrutar del periodo de lactancia”
o “son despedidas cuando regresan de su licencia de maternidad para que no disfruten del periodo

de lactancia” (Unidad de Género del MTSS, 2009) (OIT, 2010: 17).

18 En Republica Dominicana el derecho a la lactancia no se cumple porque el contexto nacional
no lo permite. Por ejemplo, el periodo establecido para la lactancia no es factible mientras no haya
servicios de guarderia en las empresas (OIT, 2010: 42-43).
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Capitulo 111
CORRESPONSABILIDAD SOCIALY PARENTALIDAD
EN LA AGENDA DE LOS ACTORES

1. Elimpulso de los movimientos de mujeres y el Sistema
de las Naciones Unidas

La insuficiencia de politicas de promocion del cuidado compartido
y de normativas relativas al apoyo de las trabajadoras y los trabajadores
con responsabilidades familiares no hacen sino reflejar el escaso peso
que ha tenido este tema en el debate publico y en la agenda politica
de la region. Pero cada vez son mas los sectores que desde la sociedad
civil, las organizaciones empresariales, sindicales, instituciones estatales,
a nivel nacional e internacional, se suman al esfuerzo por impulsar y
concretar propuestas viables y eficaces.

Efectivamente, durante las Gltimas tres décadas los movimientos de
mujeres han sido activos protagonistas en los avances de instalacion
de la temitica en la agenda publica. En especial, esto ocurre porque el
movimiento feminista en América Latina forma parte de los procesos de
modernizacion politica y cultural y de los procesos generales de conquis-
ta de los derechos sociales (Montanio Virreira, 2010: 26).

Asi, la emancipacion de las mujeres ha ido de la mano de la critica
feminista a la division sexual del trabajo, a la familia que la sustenta y a
la valorizacion diferenciada del ambito puablico y privado en desmedro
del trabajo femenino. Desde esta perspectiva, la division sexual del tra-
bajo es una categoria descriptiva y analitica, resultado de relaciones de
poder y de la subordinacion de las mujeres, y sirve para develar la na-
turalizacion de las cualidades femeninas y de la sumision y el cuidado.

A lo largo de la historia se reconocen al interior del pensamiento
feminista distintas corrientes tedricas sobre el trabajo no remunerado,
tema que en los Gltimos afos ha resurgido con gran énfasis entre las
distintas disciplinas y enfoques, como la llamada economia del cuida-
do (Carrasco, 2003; Picchio, 1999; Drancourt y Catrice, 2008; Giosa y
Rodriguez, 2009; Esquivel, 2012 ); la reingenieria del tiempo (Darcy de
Oliveira, 2005); la perspectiva de derechos del cuidado (Cepal, 2007);
la medicion y comparacion del tiempo destinado al cuidado por muje-
res y varones como medida de desigualdad (Duran, 2009; PNUD-Levy,
2013); la conciliacion entre la vida familiar y laboral (OIT-PNUD, 2009;
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Martinez Franzoni, 2010); y la realidad demogrifica y los cambios en
la estructura y dindmica de las familias latinoamericanas (CEPAL, 2009;
Arriagada, 2009), entre otros'?.

El abordaje multidisciplinario que caracteriza al pensamiento feminis-
ta se presenta como un aporte fundamental para hacer un diagnostico y
pensar en respuestas de politicas publicas para atender el problema del
cuidado desde un enfoque de corresponsabilidad social.

Sumado a los aportes de los movimientos feministas, en el plano
internacional e institucional, el Sistema de las Naciones Unidas jugd un
papel preponderante para integrar este tema en las agendas guberna-
mentales e influir en la transformacion de una cultura discriminatoria®.
El estimulo de sus iniciativas legitimo el tema, impulsod el compromiso
de la comunidad internacional e impact6 en la creacion de diferentes
mecanismos nacionales para la igualdad de género.

Asi, en el ano 1975 se llevo a cabo la Primera Conferencia Mundial
sobre la Condicion Juridica y Social de las Mujeres en Ciudad de México,
en coincidencia con el Ano Internacional de la Mujer de las Naciones
Unidas. Ademas, por mandato de la Asamblea General se proclamé al
periodo 1975-1985 como Década de la Mujer, lo que trajo apreciables
impactos y transformaciones.

La Conferencia Mundial fue la primera de una serie de reuniones
cuyo objetivo era comprometer a los Estados en la adopcion de estrate-
gias y planes de accion para modificar la condicion social de las mujeres
y considerarlas no como meras receptoras de apoyo, sino como parti-
cipantes activas de este proceso. De las conclusiones de la Conferencia
surgio la iniciativa de formular una Convencion sobre la Eliminacion

19 Para una sintesis de la trayectoria historica y académica de los aportes del debate feminista acerca
del valor del trabajo no remunerado de las mujeres, ver Montano Virreira y Calderon Magana
(2010).

20 Por ejemplo, en la Sexta Conferencia Regional sobre la Integracion de la Mujer en el Desarrollo
Economico y social de América Latina (1994), se aprobo el Plan de Accion Regional para las Mujeres
de América Latina y el Caribe (1995/2001).. En ¢l se establece la promocion de la parentalidad:
“Apoyar a las familias en el mejoramiento de sus habilidades parentales, a fin de contribuir a reducir
los sesgos de género; promover la consideracion de la familia como el ambito en que el proceso de
socializacion contribuye en forma significativa a originar la division del trabajo por género, asi como
los estereotipos basados en el género” (Accion estratégica VIf). Asimismo, “promover y alentar
la participacion de la mujer y el hombre en pie de igualdad, alentando medidas tales como las
licencias familiares para mujeres y hombres, de modo que tengan mas posibilidades de equilibrar
sus responsabilidades domésticas y publicas” (Accion estratégica VL.
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de Todas las Formas de Discriminacion contra las Mujeres (CEDAW),
que nace en 1979 y entra en vigor como tratado internacional en 1981.
La CEDAW convoca a los gobiernos a adoptar politicas y medidas le-
gislativas para eliminar todas las formas de discriminacion y plantea la
posibilidad de establecer acciones positivas para ello.

En 1995, las Naciones Unidas organizaron la IV Conferencia
Mundial, en Beijing. La plataforma resultante de esta conferencia fue
incorporada por unanimidad por los gobiernos, los que asumieron el
compromiso de incluir de manera mas real una dimension de género
en todas sus instituciones, politicas, procesos de planificacion y de adop-
cion de decisiones.

Junto con la CEDAW, la Plataforma de Beijing es considerada como
un reglamento internacional sobre las medidas a emprender para lograr
una igualdad entre mujeres y hombres. Fueron instrumentos muy valio-
sos para lograr el compromiso de los gobiernos en la potenciacion del
papel de la mujer y su empoderamiento, y también para comunicar los
principales temas de debate en relacion con la condicion vy situacion de
las mujeres.

El aporte de los movimientos de mujeres y del Sistema de Naciones
Unidas fue y continta siendo fundamental para el impulso del cuidado
compartido y la parentalidad. Cabe recordar que gracias al impulso de
estos actores, en los anos 80 comienza en la region y desde las cien-
cias sociales —sistematica y acumulativamente— la investigacion sobre los
varones, que pasan asi a ser objeto de estudio. “Sus cuerpos, subjetivida-
des, comportamientos y aquello denominado lo masculino es sometido
a escrutinio cientifico. Se comienza a deconstruir la masculinidad, a des-
naturalizarla” (Valdés, citado en Olavarria J., 2003: 95). A partir de alli,
los estudios del rol de los hombres como padres, fundamentalmente de
corte cualitativo, han aumentado en la region (Olavarria, 2003; Faur,
2004; Barker, 2008; Lupica, 2010b).

A nivel internacional, las conferencias de El Cairo (1994) y Beijing
(1995) sirvieron para llamar la atencion hacia los papeles de los hom-
bres en las familias y establecieron plataformas para involucrarlos en la
promocion de la equidad de género, incluyendo la mayor participacion
de los hombres en su paternidad. En el contexto centroamericano, la
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CEPAL propicio la realizacion de estudios sobre paternidad y la crea-
cion del Istmo Centroamericano para la promocion de la Paternidad
Responsable en Centroamérica. A su vez, en el ano 2001, auspicio y
promocioné en Costa Rica un seminario regional de paternidad respon-
sable, en el cual determiné que las iniciativas de esta naturaleza deben
ir acompanadas de politicas pablicas estructurales en las areas de educa-
cion, salud y trabajo (Alatorre J., 2001). En 2012, el Informe OIT-PNUD,
ONU Muijeres, Combatiendo la Designaldad desde lo basico, Piso de proteccion social e
ignaldad de género (2012:3), argumenta, entre otros, que para que “el piso
de proteccion social de respuesta a las brechas de género, es necesario
trascender la vision de una asignacion automatica de las tareas de cuida-
do sdlo a las mujeres, estimar y tomar en cuenta los costos econdémicos
y sociales de la reproduccion y el cuidado de las personas dependientes.
La seguridad social, en tanto derecho humano universal, no solo debe
estar asociada a los aportes desde el mercado de trabajo o a los pro-
gramas asistenciales. Al abordar este asunto central de la organizacion
desigual de las sociedades, la base de proteccion social contribuiria a
cerrar una de las mayores brechas sociales: la de género”

Si bien los avances son considerables y se vislumbra un cambio
muy auspicioso: la aparicion de un contexto que posibilita la formula-
cion de politicas de Estado a favor del cuidado compartido, el camino
a recorrer en el andlisis del cuidado compartido y la parentalidad en los
paises de Latinoamérica y el Caribe es todavia largo. Uno de los desafios
prioritarios es la incorporacion real de la tematica a las agendas de los
actores protagbnicos en el proceso de cambio social: los gobiernos, las
empresas y las organizaciones sindicales.

2. Parentalidad, ;un tema presente en la agenda gubernamental?

Como queda dicho, ha habido esfuerzos y avances en la region res-
pecto al cuidado compartido, pero todavia las politicas publicas a favor
de la parentalidad y a un mayor involucramiento de los varones en los
cuidados son muy limitadas respecto de su contenido, alcance e imple-
mentacion. Especificamente, se reconocen como principales logros los
que se enumeran a continuacion:

En el sector de la salud se hicieron —y contintian haciendo— esfuer-

z0s por incrementar la participacion de los varones en las decisiones
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y comportamientos vinculados a la salud sexual y reproductiva y a
la salud materno-infantil. Asimismo, muchos de los programas en la
region se focalizan en el acompanamiento de las madres en el mo-
mento del parto por parte de sus conyuges, lo cual sigue siendo una
excepcion en la mayoria de los hospitales publicos.

El incremento de las uniones consensuales, de los nacimientos fuera
de la institucion del matrimonio y la sancion de la ley de divorcio
provocaron la necesidad de legislar sobre temas como el reconoci-
miento de los hijos e hijas?*!, su manutencion, la tenencia y custodia
de la prole??, entre otras cuestiones.

Desde el ambito social, se fortalecié el apoyo y la asistencia a las
maternidades y paternidades adolescentes y juveniles, y también
sobre los derechos y obligaciones de padres y madres recluidos. No
obstante todo ello, se advierte un vacio normativo ante el auge de
las nuevas tecnologias de fecundacion asistida y sobre las posibilida-
des de uniones entre parejas del mismo sexo, lo cual impone otras
obligaciones a los legisladores.

Respecto al ambito laboral, los cambios fueron mas modestos y
son medidas vinculadas sobre todo a la proteccion de la materni-
dad antes que al apoyo de los trabajadores con responsabilidades
familiares®. La ampliacion de los beneficios para las madres tiene

2l En marzo de 2001 fue promulgada en Costa Rica la Ley de Paternidad Responsable (Ley
N° 8.101) con el objetivo de asegurar que toda persona menor de edad que no es reconocida
voluntariamente por sus padres tenga una filiacion legal, por lo cual exige a los hombres hacerse
una prueba de ADN en caso de que se opongan a la inscripcion de una hija o hijo con sus apellidos.
La aprobacion de la ley tuvo un impacto significativo en la reduccion de la tasa de nacimientos
con padre no declarado, la cual bajo del 29,3% (22.384 casos) en 2001 al 8,33% (5.924 casos) en
2002 (Lupica, 2009).

22 La Ley de Custodia Compartida de Brasil procura mantener a los hombres implicados en la
crianza de los nifios hasta después del divorcio. La ley en este pais hizo de la custodia conjunta la
opcion adecuada cuando la pareja no tiene un plan para la custodia del nifio/a.

3 En Costa Rica, desde el afo 2007 han surgido varias iniciativas legislativas que plantean
modificaciones a la legislacion protectora de la maternidad. Dos de estas propuestas de ley sugieren
el traslado del 100% del pago de las licencias a la Seguridad Social. Otra se enfoca en la ampliacion
del periodo de licencia en casos especiales o la ampliacion del periodo para todas las mujeres.
Por otro lado, existen otros dos proyectos de ley para reconocer la licencia por paternidad que
establecen periodos de 3 y 45 dias, respectivamente (OIT, 2010: 18). En la Argentina, entre
los dltimos proyectos del Poder Legislativo sobre conciliacion y cuidados, los dos avances mas
significativos son el establecimiento del fuero paternal y la licencia de crianza (ninguno de los dos
proyectos fue tratado en recinto). Las demas propuestas presentan las limitaciones de centrarse en
la madre como principal responsable del cuidado de sus hijos, y se focalizan en el momento del
embarazo, parto y puerperio (Lupica, 2010: 111-124).
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por objetivo principal mejorar su salud y la de su hijo/a antes que

fines conciliatorios. Asi, la extension de las licencias de maternidad

se incentiva con el fin de prevenir los nacimientos fuera de las ins-
tituciones publicas, disminuir la tasa de partos prematuros y facilitar
la lactancia materna exclusiva durante mas tiempo.

En cuanto a las principales medidas laborales a favor de la mayor
participacion de los hombres en los cuidados, estas se limitan a la im-
plementacion de las licencias de paternidad de muy corta duracion, tal
como se analizd en el capitulo 1T de la presente publicacion.

Licencias parentales en Chile

E117 de octubre de 2011 se aprobé en Chile la Ley N° 20.545% que modifica el actual Sistema
de Proteccion de la Maternidad e incorpora el permiso postnatal parental. Este, quizds
constituye el avance regional mds importante respecto a la normativa laboral a favor de la
parentalidad.

Mediante la sancion de esta ley las trabajadoras tienen derecho a un descanso de maternidad
de seis semanas antes del parto y doce semanas después de él. Por su parte, los padres —inclu-
so aquellos que se encuentren en proceso de adopcidn— tienen derecho a un permiso pagado
de cinco dias en caso de nacimiento de un hijo, el que podra utilizar a su eleccion desde el
momento del parto, y en este caso serd de forma continua, excluyendo el descanso semanal,
o distribuirlo dentro del primer mes desde la fecha del nacimiento (Art. 195).

Asimismo, las trabajadoras tienen un nuevo derecho: el de acceder a un permiso postnatal
parental de doce semanas a continuacion del periodo postnatal, durante el cual recibirin
un subsidio cuya base de cdlculo serd la misma del subsidio por descanso de maternidad.
Adicionalmente, la ley determina que dicho derecho puede ser compartido con el padre:
si ambos padres son trabajadores, cualquiera de ellos, a eleccion de la madre, podrd gozar
del permiso postnatal parental, a partir de la séptima semana del mismo, por el nimero de
semanas que ésta indique. Las semanas utilizadas por el padre deberan ubicarse en el periodo
final del permiso y dardn derecho al subsidio establecido en este articulo, calculado en base
a sus remuneraciones (Art. 197).

Especificamente, el permiso parental que introduce la nueva ley establece que si ambos
padres trabajan de manera remunerada, i) la madre puede elegir traspasar hasta seis semanas
al padre de su permiso posnatal que se extiende de 12 semanas a 18 semanas, en la ultima
etapa de éste; ii) cuando el padre tome su posnatal parental el clculo del subsidio se hara
sobre la base de su sueldo y no del de la madre, con un tope mensual de 66 UF? (igual

24 hitp://www leychile.cl/Navegar?idNorma=1030936.

% La Unidad de Fomento (UF) es una unidad financiera, usada en la Reptblica de Chile, reajustable
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al tope de subsidio por maternidad); iii) el padre tendra derecho a fuero por el doble del
periodo que se tome a jornada completa 0 a un mdximo de tres meses si lo utiliza a jornada
parcial, contados desde diez dias antes de iniciarse el permiso; iv) si el padre va a hacer uso
del permiso, debe avisar con al menos diez dias de anticipacion a su empleador, al empleador
de la madre y a la Inspeccion del Trabajo; y v) el permiso pagado de cinco dias para el padre
al momento de nacer su hijo sigue vigente.

Cabe recordar que la iniciativa de extender el postnatal e incorporar el permiso parental
ingreso a la agenda publica prioritaria como consecuencia de la voluntad politica del actual
presidente de ese pais, Sebastidn Pifiera Echenique, y se enriqueci6 con los aportes de un
grupo de expertos que conformaron la Comision Asesora Presidencial Mujer, Trabajo y
Maternidad, creada para tal fin.

El primer mandatario, Sebastidn Pifiera, anuncio la intencién de ampliar el reposo posnatal
de las mujeres trabajadoras en 6 semanas (de 12 a 18 semanas) durante su campana presiden-
cial. Al asumir el gobierno, y para instrumentar dicha modificacion en la regulacion laboral,
convocd a catorce expertos y expertas de distintas dreas —trabajo, salud, economia, familia—y
organizaciones —académicos, integrantes del mundo sindical y gremial, de institutos partida-
rios y organizaciones de mujeres— para integrar una comision asesora presidencial.

El mandato a la Comision consisti6 en el anlisis y el desarrollo de una propuesta integral
sobre la cual modernizar la actual legislacion laboral de proteccion a la maternidad, con tres
grandes objetivos: 1) desligar el costo de la maternidad de la contratacién de mujeres, per-
mitiendo su real integracion al mundo del trabajo remunerado formal; 2) garantizar el mejor
cuidado de los hijos e hijas; y 3) incentivar la corresponsabilidad en el cuidado y crianza para
una mayor conciliacion entre familia y trabajo para los hombres y las mujeres en Chile.

Los expertos y expertas trabajaron durante tres meses y entregaron su propuesta final el
30 de julio de 2010. Entre los principales consensos logrados en la Comision se destaca el
reconocimiento de que para proteger la maternidad en el trabajo es necesario promover la
corresponsabilidad social. Eso fue posible porque Chile mostraba un importante avance legis-
lativo en lo referido a la proteccién de la maternidad y el cuidado infantil®S, que contrastaban
con las escasas garantias para la promocion de la participacion de los hombres en las tareas
de cuidado. Ejemplo de ello son la licencia de paternidad de corta duracion (cinco dias),

de acuerdo con la inflacién (medida segiin el Indice de Precios al Consumidor o IPC).

2 Entre las disposiciones mas relevantes y novedosas se destacan las siguientes: i) el fuero materno

durante el embarazo y hasta un ano después de expirado el descanso de maternidad; ii) el cuidado
de la salud de la mujer embarazada: “Durante el periodo de embarazo, la trabajadora que esté
ocupada habitualmente en trabajos considerados por la autoridad como perjudiciales para su salud,
debera ser trasladada, sin reduccion de sus remuneraciones, a otro trabajo que no sea perjudicial
para su estado”; iii) la prohibicion de la solicitud de un “test de embarazo” y, de este modo, se
“prohibe condicionar el acceso, la movilidad, los ascensos y la renovacion del empleo de las
mujeres a la inexistencia de embarazo; y iv) la extension actual de la licencia de maternidad de
dieciocho semanas, una de las mas prolongadas de la region e incluso entre los paises desarrollados.
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opcional y a cargo del empleador, el fuero paternal solo en caso de fallecimiento de la madre,
y la ausencia de politicas parentales, entre otros.

De esta manera, entre las principales propuestas presentadas por la Comision se destaco la
creacién de un nuevo permiso posnatal parental al que pueden acceder tanto las madres
como los padres conforme a su acuerdo, que se inicia cuando termina el posnatal maternal.
Se recomendd que dicho beneficio fuera un derecho irrenunciable, de 4 semanas de duracion
en jornada completa (28 dias) o de ocho semanas en media jornada (56 dias), y que el monto
del subsidio —financiado por el Estado— fuera equivalente al salario de la madre o el padre,
seglin quien acoja el beneficio, sin tope alguno?’.

Es deseable resaltar que la introduccion de la figura paterna como posible corresponsable
del cuidado del recién nacido fue reconocida como uno de los aspectos mas positivos del
proyecto por los distintos sectores que participaron en el intenso debate legislativo y social.
Entre los factores que facilitaron el apoyo al permiso parental, es posible enumerar los
siguientes: i) el reconocimiento de las desigualdades persistentes en la participacion, de-
sarrollo e ingresos laborales entre hombres y mujeres con responsabilidades familiares; i)
la percepcion general de que mds licencias para las madres conllevarfa mayor discrimina-
cion a la hora de su contratacion en el mercado laboral; iii) el contraste entre el importante
avance legislativo en materia de proteccion de la maternidad y los limitados derechos de los
padres; iv) la trayectoria, los estudios y el aporte de ideas y experiencias de las organizaciones
de mujeres; v) el trabajo a favor del empoderamiento de las mujeres de los gobiernos de
la Concertacion, en especial de la ex presidenta Michelle Bachelet; vi) el incremento de la
participacion laboral femenina y, en consecuencia, del uso y los costos de las licencias de
maternidad y para el cuidado del hijo enfermo, que provoc preocupacion entre los emplea-
dores y las Instituciones de Salud Previsional (ISAPRES), entre otras cuestiones de relevancia.
Pese a todo, algunos sectores, en especial para las organizaciones de mujeres, el permiso pa-
rental debi6 ser obligatorio para que efectivamente los hombres lo tomen. Este argumento se
basa en la experiencia internacional que muestra que aquellos periodos de licencia elegibles
por la madre o el padre son utilizados mayoritariamente por las mujeres.

Lo cierto es que se logrd establecer un instrumento legal que posibilita el mayor invo-
lucramiento de los hombres en el cuidado de sus hijos, lo que se constituye en un paso
fundamental para el cambio cultural necesario a favor del cuidado compartido de los ninos
y nifias de Chile.

3. Corresponsabilidad de los cuidados en las empresas de la region

Los cambios en la participacion de las mujeres en el mercado de tra-
bajo, el creciente nimero de hogares con dos proveedores y de hogares

27 Al ser los hombres quienes tienen por lo general mayores ingresos, esto puede inducir a que sean
ellos quienes acojan el beneficio.
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monoparentales con jefatura femenina se contradicen con la organiza-
cion predominante del trabajo en la actualidad, la cual supone que las
mujeres continten siendo las responsables exclusivas de las tareas de
cuidado. Esta concepcion ubica a las mujeres en la categoria de “traba-
jador anomalo” y al hombre como “trabajador normal”.

El modelo de “trabajador normal” es parcial y disociado, ya que implica
que la persona carece de una vida personal de la que preocuparse fuera del
trabajo remunerado y que, por ello, tiene una disposicion total para este y
ninguna posibilidad ni necesidad de realizar cualquier tipo de actividad o
tarea en el ambito de la familia (Abramo L. y Todaro. R., 2002).

La experiencia indica que la mayoria de las organizaciones y em-
presas de la region todavia dirige y organiza su fuerza de trabajo desde
este arquetipo de “trabajador ideal”. Esto plantea conflictos serios entre
el trabajo y la familia, y puede producir impactos negativos en la salud
fisica y mental de los trabajadores y trabajadoras, tales como desem-
peno insuficiente en el ejercicio de sus funciones parentales, mayor
tension psicologica, irritacion frecuente, estrés laboral y diversos proble-
mas psicosomaticos.

En sentido contrario, el desarrollo de acciones favorables a la con-
ciliacion entre la vida laboral y familiar en las empresas contribuye a
mejorar el indice de satisfaccion laboral, las actitudes de las personas
en el trabajo y la motivacion para hacer un esfuerzo adicional en pos de
cumplir con las obligaciones y conservar el trabajo. Todo lo cual repercute
positivamente en la productividad de la organizacion. Por ejemplo, en Chile,
un estudio explicita que las companias que cuentan con medidas de con-
ciliacion trabajo-familia han logrado: i) mejorar el clima laboral; ii) aumentar
la productividad entre un 10,5% y un 16,4% —segin los empleados—; y iii)
obtener un balance econoémico positivo, si se toman en cuenta los costos
de las medidas y sus beneficios (Sernam, 2003).

Por supuesto que la transformacion hacia una empresa flexible y
responsable familiarmente no es inmediata, sino que implica un proceso
evolutivo que se inicia con la deteccion y comprension del problema;
sigue con el disefio e implementacion de medidas de conciliacion; y cul-
mina con el desarrollo de una nueva cultura empresarial corresponsable
de los cuidados y la reproduccion social.
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Debe subrayarse que una proporcion apreciable de empresas en la
region realizan esfuerzos en pos de mejorar las condiciones de trabajo
de sus empleados y empleadas, siendo sensibles al goce de los derechos
laborales y a la igualdad de género. A ello colaboran las acciones de
diferentes iniciativas y organismos:

) La Oficina de Actividades para los Empleadores de la OIT (ACTEMP)
viene promoviendo iniciativas para que las empresas incorpo-
ren criterios de igualdad de género en la gestion del personal, y la
Organizacion Mundial de Empleadores (OIE) incentiva la adopcion
de politicas sensibles a las necesidades familiares y a la promocion
de mujeres empresarias.

ii) También, el Pacto Mundial?®® impulsado por las Naciones Unidas se
ha convertido en una herramienta principal para promover, a través
del compromiso voluntario de las empresas, una nueva cultura cor-
porativa en la forma de gestionar los negocios que contribuya al
logro de los Objetivos de Desarrollo del Milenio, cuyo eje central es
el desarrollo sustentable.

El informe “El Pacto Mundial en América Latina y el Caribe. Memorias

2010: Informe de gestion”, elaborado por el Centro Regional de

Apoyo para América Latina y el Caribe®”, destaca que las principales

acciones implementadas por las empresas adherentes estin vincu-

ladas al desarrollo de codigos de ética y conducta empresarial, a los

fines de difundir al interior de ellas los lineamientos de convivencia y

respeto mutuo; difusion de procedimientos para denunciar practicas

de acoso laboral; implementacion de practicas de bienestar laboral

28 El Pacto Mundial es una iniciativa del Secretario General de las Naciones Unidas Kofi Annan,
presentada en el Foro de Davos en 1999. A través ella, y tras reconocer el papel de los mercados
como impulsores del desarrollo, Naciones Unidas invita a los actores econdémicos a adoptar la
Ciudadania Corporativa como eje transversal para contribuir con la solucion de los retos que
plantea la globalizacion. De acuerdo con ello, el Pacto Mundial define lineamientos para aquellas
organizaciones que desean contribuir con el desarrollo social a través de la Responsabilidad Social. A
partir de su lanzamiento en el ano 2000, el Pacto Mundial se ha establecido en 12 paises de América
Latina y el Caribe (Argentina; Bolivia; Brasil; Chile; Colombia; Costa Rica; México; Panama; Paraguay;
PerG; Republica Dominicana y Uruguay), lo cual significa —a diciembre de 2010- 1.459 firmantes
de esta iniciativa, de los cuales, Brasil, Argentina y México son las Redes Locales que cuentan
con un mayor nimero de adheridos. La mayoria de los participantes son empresas —companias;
pequenas y medianas—, aunque también integran esta iniciativa los sindicatos, organizaciones no
gubernamentales, reparticiones publicas, y centros académicos, entre otros.

? Para mas informacion, http://www.centroregionalpmal.org/publicaciones/MemoriasFINALpdf.
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iii)

(formacion y desarrollo de capacidades y habilidades, promocion
de la participacion de las y los trabajadores en las decisiones de
la empresa, becas de estudios para trabajadores/as y sus familia-
res, elaboracion de planes de carrera, promocion de la salud de
los trabajadores y trabajadoras y sus familias), y equidad de género
(fomento de la equidad para ocupar cargos gerenciales, asegurar la
equidad en cargos con similar responsabilidad, capacitacion para las
trabajadoras).

Especificamente, respecto a la conciliacion con corresponsabilidad
familiar el primer informe de Buenas Practicas 2010, elaborado por la
Red Pacto Global en Chile?®, destaca a la empresa “Laboratorios Bago
Chile” por facilitar a los trabajadores y trabajadoras la posibilidad
de compatibilizar su desempenio laboral con el personal y familiar.
Entre las acciones de Responsabilidad Social Empresarial, esta com-
pania implementa un Plan de Accion, que se nutre y complementa
con los aportes estratégicos de la Norma NCh 3262-2012 que fue
aprobada por el Consejo del Instituto Nacional de Normalizacion
(INN) en 2012 y que otorga el Sello Iguala-Conciliacion’!, avalado
por el Servicio Nacional de la Mujer (SERNAM). Este compromiso se
traduce en acciones concretas para integrar a las mujeres a cargos
directivos en paridad y equilibrio, superar la discriminacion salarial y
mejorar las condiciones de trabajo y vida laboral. Ademas, efectGan
charlas sobre la importancia de la conciliacion entre vida laboral,
familiar y personal para sus trabajadores y trabajadoras.

En la region existen actualmente doce (12) paises que cuentan con
Programas de Certificacion de Sistemas de Gestion de Igualdad de
Género promovidos por los Mecanismos de igualdad de género y
otras instituciones publicas, como organismos de competitividad y
Ministerios de Trabajo. El Programa de las Naciones Unidas para el
Desarrollo (PNUD) apoya la implementacion de los programas me-
diante la facilitacion de Comunidad Regional Sello de Igualdad de
Género 32 que actualmente esta conformada por:

Programas con mas de cinco anos:

30 Para mds informacion, http://www.pactoglobal.cl/download/331/.

31 Para mis informacion, http://www.inn.cl/pdfs/catalogonormas/Catalogo_2012_06_Junio.pdf

32 Para mas informacion: http://www.americalatinagenera.org/sello/
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Programa Pro Equidad de Género. Secretaria de Politicas para las
Mujeres de Gobierno Federal del Brasil.

Programa Sello Iguala-Conciliacion (Norma NCh 3262-2012).
SERNAM de Chile.

Sistema de Gestion de Igualdad y Equidad de Género (SIGEG) del
Instituto de las Mujeres de Costa Rica®,

Modelo de Equidad de Género (MEG) Instituto Nacional de las
Mujeres Inmujeres) del Gobierno Federal de México.

Programa de Gestion de la Calidad con Equidad de Género del
Instituto Nacional de las Mujeres (Inmujeres) del Uruguay.

Programas con menos de tres afios:

6.

10.

11.

Sello de Igualdad Laboral del Ministerio de Trabajo y Alta Consejeria
de la Mujer de Colombia.

Sistema de Gestion de Equidad de Género del Instituto Nacional de
la Mujer. Honduras.

Programa “Igualdad de Género para la Gestion con Calidad de la
Seguridad Alimentaria (IGECSA) del Ministerio de Agricultura y
cuenta con el apoyo de la Federacion de Mujeres Cubanas (FMC) y
la Asociacion Nacional de Agricultores Pequefios (ANAP) Cuba.
Instituto Salvadorefio para el Desarrollo de la Mujer (ISDEMU) El
Salvador.

Modelo de Gestion de Buenas Practicas Empresariales con
Igualdad de Género. UNIRSE, PNUD y ONUMU]JERES Nicaragua.
Ministerio de la Mujer y Consejo Nacional de Competitividad (CNC)
de Republica Dominicana.

A través de estos programas el Estado ofrece una via concreta para

modificar practicas de gestion de las empresas y fomentar logros tangibles

33 A finales de 2003 el Instituto Nacional de las Mujeres inici6 el proceso de creacion y desarrollo
del SIGEG, que comenzd sus acciones piloto en 2006. Es un instrumento de gestion organizacional
que pretende que el ejercicio laboral de las mujeres se dé en un ambiente que potencie su desarrollo
laboral y personal, y por ende su calidad de vida; que ademas permita aumentar la productividad
de las mujeres y la competitividad de las empresas. Se trata de un sistema de certificacion laboral
que fomenta acciones novedosas en materia de empleo, dirigidas a estimular y fortalecer los de-
rechos laborales de las mujeres y que busca un cambio de actitud y de gestion en las empresas y
organizaciones privadas y publicas, con el fin de robustecer la inversion en el capital humano y
social del pais, en condiciones de igualdad y equidad de género (OIT, 2010b).
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en cuanto a la erradicacion de los mecanismos de discriminacion, se-
gregacion ocupacional y subvaloracion del trabajo de las mujeres.“El
objetivo principal de los Sistemas de Gestién de Igualdad de Género es
cerrar las brechas de género en el ambito laboral por medio de procedi-
mientos que apuntan a transformar las estructuras de trabajo y la gestion
de recursos humanos en forma mas justa para el conjunto del personal.
Con la certificacion otorgada a las empresas que han implantado dicho
sistema de gestion, el Estado estimula, en forma simultinea, mayores
grados de igualdad de género en el trabajo y procesos de mejora de
gestion de calidad en los negocios” (Rodriguez Gusta, 2009: 9).

Para la finalidad de este documento, entre los principios normativos
de un Sistema de Gestion de Equidad de Género interesa el de la re-
produccion social como actividad compartida, el cual procura asegurar
que la mayor presencia de mujeres en el trabajo est¢ acompanada de
una creciente participacion de los hombres en la familia y en el hogar.
Ello supone permitir a los hombres el uso de los beneficios laborales
asociados con las responsabilidades familiares. Para cumplir con dicho
principio, por ejemplo la Empresa TUXPAN (Chile) ha instaurado nuevos
derechos para que las madres y padres trabajadores puedan acudir a las
visitas médicas y/o a los actos escolares de sus hijos e hijas.

Otro ejemplo de buena practica se halla en el Sistema de Gestion
Laboral en Igualdad y Equidad de Género (SIGEG) del Instituto Nacional
de las Mujeres (INAMU), en Costa Rica. Entre las empresas en proceso
de certificacion sobresale el Scotiabank, que en materia de parentali-
dad ha implementado dos medidas principales: por una parte, otorga
una licencia de tres dias al ano a sus empleados y empleadas para
responsabilidades personales y, por otra, lleva a cabo actividades de
sensibilizacion entre el personal (capacitaciones, charlas y difusion de
boletines internos) en tematicas vinculadas a la diferenciacion social de
los roles de mujeres y hombres, brechas de género y corresponsabilidad
familiar, entre otras (OIT, 2010b).

Estos programas de certificacion, que comenzaron en América
Latina en la década de 2000, hoy se implementan en mas de 1400 em-
presas publicas y privadas®’. Segin un estudio realizado por Rodriguez

34 Hasta el momento, el Programa ha despertado interés principalmente por parte de: 1) Empresas
grandes: la mayoria de las empresas en Brasil que obtuvieron el primer Sello pertenecen al sector
de mineria y energia, mientras que en México el 70% de las organizaciones con el Sello MEG son

Capitulo IlI. Corresponsabilidad social y parentalidad en la agenda de los actores

N



56

Gusta (2010) sobre estas experiencias, entre los factores o condicio-
nes necesarias para impulsar o facilitar su desarrollo se encuentran los
siguientes:

- Debe existir voluntad politica expresa y de las maximas autorida-
des por la igualdad. En Chile, por ejemplo, bajo la gestion de la ex
presidenta Michelle Bachelet esta voluntad se concretizo, entre otras
medidas, en la duplicacion del presupuesto del Servicio Nacional de
la Mujer (SERNAM), desde donde se puso en marcha el Programa.

- Disponer de presupuesto publico para su operacién y contar con
el apoyo de la cooperacion técnica internacional. Asi, el PNUD y
el Fondo de Naciones Unidas para la Mujer (UNIFEM) cooperaron
con las experiencias en Brasil, Costa Rica y Uruguay, mientras que el
Banco Mundial lo hizo en la Argentina y Chile.

- Conformar equipos técnicos capacitados en cuestiones de género y
en sistemas de gestion de calidad. En tal sentido, los cuerpos pro-
fesionales que actualmente implementan los Programas reflejan la
construccion de capacidades profesionales novedosas para los me-
canismos al combinar areas anteriormente no incursionadas como
lo son la ingenieria y la gestion empresarial.

- Voluntad de didlogo y consenso social. La construccion de estos
Programas no siguio etapas lineales sino que la difusion de la idea,
los procesos de negociacion y la validacion de herramientas se
dieron concomitantemente y en la marcha e implicaron una labor
mancomunada entre actores de naturaleza variada, con trayectoria
en promover las agendas de género (organizaciones de mujeres,
universidades, organismos de cooperacion internacional) y tradi-
cionalmente alejados de esta (empresas, cimaras empresariales y
organismos publicos relativos al desarrollo econémico y productivo).

de tamano grande y cuentan con mdas de 250 empleados —industria— 0 mas de 100 personas —
servicios y comercio—, entre ellas, dos de las firmas mas grandes del pais: Wal-Mart y Banamex;
2) Transnacionales: ejemplo de ello son: Coca Cola, Adecco, Wal-Mart, Manpower y AVON, en
la Argentina; 3) Con fondos publicos: en Uruguay se otorgd el Sello a cuatro empresas publicas:
telefonia, agua, electricidad, y la autoridad portuaria que certificaron areas especificas y se brindo
un “‘reconocimiento” a una quinta empresa estatal: la Administracion Nacional de Combustibles,
Alcohol y Portland; y 4) Con fondos semipublicos: en Costa Rica actualmente hay varias empresas
que aspiran a la certificacion: el Banco Popular y de Desarrollo Comunal, ambos de naturaleza
semipublica.
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- Poner en sintonia el discurso de igualdad y de derechos con el voca-
bulario de las empresas. Acerca de los argumentos en torno de los
Programas, las razones esgrimidas destacan los impactos positivos
de la igualdad y la equidad de género en la productividad, el clima
laboral y la calidad de los productos y los servicios ofrecidos en una
economia crecientemente competitiva. Otras razones estan asociadas
con la innovacion y la nueva economia del conocimiento, puesto
que al respetar los derechos laborales de las mujeres serd posible
aprovechar fehacientemente las competencias y saberes propios de
las trabajadoras. Asimismo, ha resultado convincente indicar que la
igualdad de género es parte de la competitividad de un pais y de
un “negocio inteligente” y, asi, agrega valor a la produccion. A ello
se suma la emergencia de segmentos de nuevos consumidores y
mercados mas exigentes respecto de las condiciones bajo las cuales
han sido elaborados los productos.

Ahora bien, aunque los resultados de los Programas medidos en
nuamero de empresas efectivamente certificadas distan de ser masi-
vos, son muy promisorios y solidos en cuanto al camino realizado y al
acervo de herramientas disponibles. Por tales motivos, a partir del ano
2009 desde el Area de Prictica de Género y la Unidad de Gestion de
Conocimiento del Centro Regional del PNUD para América Latina y el
Caribe, en asociacion con las oficinas del PNUD y UNIFEM —hoy ONU
Mujeres— de Uruguay se ha conformado y desarrollado una comunidad
de practica de intercambio y aprendizaje permanente que reflexiona
y aprende presencial y virtualmente de los aciertos y desafios que im-
plica la interrelacion de dos logicas que en principio pueden parecer
diferentes y distantes: una logica de igualdad y de derechos y la logica
de los negocios®.

Pero, a pesar de estas iniciativas y avances ponderables en la region,
aun son muchos los desafios que quedan por delante para la incorpo-
racion efectiva de los cuidados compartidos y la parentalidad en las

% Entre las acciones que se llevan a cabo conjuntamente figuran: la elaboracion de la documentacion
de experiencias y su andlisis comparado; publicaciones que resumen de manera clara y concisa
en qué consisten estos programas y comparten lecciones aprendidas en su implementacion en
la region; el desarrollo, a partir del intercambio y aprendizaje compartido, de un manual y de
herramientas que faciliten la implementacion en otros paises; y el fomento de la cooperacion sur-sur
como mecanismo de asistencia técnica y aprendizaje entre los paises pioneros y los que se estin
sumando a estas practicas.
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agendas estratégicas de las empresas en América Latina y el Caribe.

Entre ellos, y teniendo en cuenta la heterogeneidad de estos actores, se

pueden enumerar los siguientes:

D las politicas de conciliacion y corresponsabilidad que implementan
son aun incipientes y, por lo general, no incorporan la promocion
de la parentalidad,

ii) las empresas grandes y las multinacionales muestran mas adelantos
que las pequenas y medianas, las cuales constituyen la mayoria en
la estructura productiva de la region;

iii) son mas comunes en sectores que requieren un alto nivel de cono-
cimientos, como una forma de atraer a los mejores talentos;

iv) son percibidas como beneficios adicionales relacionados con la ca-
lidad de vida de los trabajadores (en especial de las trabajadoras),
pero no hay discernimiento sobre su utilidad para la empresa y, por
ende, no son vistas como una inversion sino como un costo; y

V) no constituyen una demanda prioritaria por parte de las trabajado-
ras y los trabajadores, lo que evidencia que atin no se considera que
la resolucion de los problemas de conciliacion debe involucrar al
ambito productivo.

En consecuencia, si las politicas de conciliacion son recientes en las
empresas de la region, las de corresponsabilidad en los cuidados con
un enfoque de parentalidad constituyen una rara excepcion. Cuatros
estudios ayudan a ejemplificar esta situacion:

- En la Argentina las politicas de conciliacion entre el trabajo y la
familia que implementan las empresas solo se limitan a garantizar
o extender minimamente lo que estipula la ley de trabajo sobre
proteccion de la maternidad y apoyo a trabajadores/as con respon-
sabilidades familiares, pero no se identifican medidas de mayor
alcance tales como los permisos parentales o las licencias por cuida-
do de familiares. De un total de 118 empresas, el 78% tiene politicas
y practicas de conciliacion, pero solo el 23% incorpora un permiso
por paternidad adicional al establecido por la ley, y un 27% otorga
excedencias a trabajadores hombres o mujeres para el cuidado de
un familiar3© (Lupica C, 2010a).

3% Indice Empresas Familiarmente Responsables (IFREI), realizado por el Centro Standard Bank
Conciliacion Familiar y Empresa, de la Escuela de Negocios de la Universidad Austral (IAE), sobre
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En Colombia, las politicas de conciliacion estan ausentes de las agen-

das del 60% de las empresas. A su vez, las medidas tendientes a

involucrar a los hombres en el cuidado, tales como los servicios de

cuidado de familiares para trabajadores y trabajadoras o apoyos para
la formacion en el papel de los empleados como padres o conyuges,

son una excepcion (Idrovo Carlier S., 2000).

En Republica Dominicana, los representantes del sector empresarial

reconocen la importancia de las politicas de conciliacion trabajo-

familia y estin de acuerdo con su implementacion, pero ain no

estan familiarizados con el enfoque de corresponsabilidad y no di-

mensionan su impacto positivo en la calidad de vida de las personas

que trabajan y en la productividad empresaria. Una evidencia en ese
sentido es la concepcion de que esas politicas y programas solo son
necesarias en las empresas en las que predominan mujeres (Gomez,

Cuervo y Chamorro M. J., 2010).

El estudio IFREI (IESE Family-Responsible Employer Index)? rea-

lizado entre siete paises de la region (Brasil, Colombia, Ecuador,

Guatemala, México, Pert y Uruguay) en el ano 20006, concluye que

las medidas implementadas por las empresas para impulsar la par-

ticipacion de los hombres en el cuidado son las menos frecuentes
dentro del conjunto de politicas para la conciliacion (Maya H.; Leon

C. y Chinchilla N., 2006).

Entre esas medidas, se encuentran las siguientes (ver grafico S):

i) Flexibilidad del tiempo y lugar de trabajo: las politicas mas
populares se refieren al abandono del lugar de trabajo de la
trabajadora o el trabajador ante una emergencia familiar (se apli-
can en un 83% en promedio de las empresas encuestadas), y
al horario flexible (con un promedio del 52% de las empresas).
Mientras que entre las medidas menos implementadas figura el
permiso de paternidad mas alla de la ley.

una base de 118 empresas (60% grandes y 40% medianas y pequenas).

Desde el IESE Business School, y mas concretamente desde el International Center on Work

and Family (ICWF), se ha impulsado desde 1999 una linea de investigacion especifica sobre temas
de conciliacion de la vida familiar, laboral y personal. El modelo que utilizan como referente para
evaluar y distinguir a las Empresas Familiarmente Responsables (EFR) es el estudio IFREI (IESE
Family-Responsible Employer Index).
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ii) Servicios familiares: solo es comun la “informacion” a las tra-

bajadoras y trabajadores sobre servicios de guarderias para
hijos e hijas y sobre centros de cuidado de adultos mayores y
personas con discapacidad.

iii) Gestion del tiempo: dentro de este conjunto de politicas, las

vinculadas con la promocion de la parentalidad figura entre
las menos populares (Por ejemplo, son muy escasos los cursos
de capacitacion para los trabajadores sobre su papel como
padres y conyuges).

Grafico 5
MEDIDAS DE CONCILIACION ADOPTADAS POR LAS EMPRESAS QUE
INCENTIVAN LA PARTICIPACION DE LOS HOMBRES EN EL CUIDADO

(PORCENTAJE SOBRE EL TOTAL DE LAS EMPRESAS ENCUESTADAS POR PAIS)

[ BRASIM COLOMBIA ECUADORM GUATEMALA = MEXICO i PERU " URUGUAY

Abandono lugar Horario Permiso de Info. sobre Info. sobre Cursos papel
del trabajo por flexible paternidad mas servicios guarderias como
emergencia alla de la ley cuidados para hijos padres/conyuges
familiar para personas

adultas mayores
y personas con
discapacidad

Flexibilidad Servicios familiares Ge;;':;g,g“

Fuente: Elaboracion propia sobre la base de Maya H., Leon C. y Chinchilla N., 2006

De esta manera, entre los principales desafios que enfrentan las em-
presas de la region respecto a las politicas de conciliacion se hallan: la
incorporacion en la agenda estratégica de un enfoque de parentalidad;
el desarrollo de politicas de corresponsabilidad social de cuidado com-
partido mas alla de la aplicacién o el cumplimiento de lo establecido
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por la normativa laboral; y la implementacién de medidas para incenti-
var la participacion de los hombres en el cuidado.

4. Permisos de parentalidad en las agendas de los sindicatos

A medida que ha aumentado la participacion laboral de las mujeres,
ellas y las agendas de igualdad de género han tenido mayor presencia
en las organizaciones sindicales. Entre los avances valiosos en la region
se pueden enumerar los siguientes: i) se han creado unidades de la
Mujer Trabajadora como parte de las estructuras sindicales; i) se han
formado instancias de formacion, debate y ejecucion de programas y
proyectos con enfoque de género; iii) se han realizado reformas a los
estatutos sindicales para establecer cuotas de participacion de las mu-
jeres en los 6rganos de decision y representacion sindical. Todo ello es
fundamental para difundir e incluir la igualdad de oportunidades entre
mujeres y varones en el empleo y evitar las discriminaciones laborales
entre las trabajadoras y los trabajadores.

A su vez, y desde la perspectiva de género, uno de los instrumen-
tos privilegiados para avanzar en la implementacion de medidas de
corresponsabilidad es la negociacion colectiva. En este sentido, la OIT
senala la necesidad de incorporar a las mujeres sindicalistas en posicion
activa y a las demandas por una mayor equidad entre los hombres y
las mujeres en el ambito productivo en las estrategias de negociacion
de los sindicatos. Especialmente, la inclusion del tema de conciliacion
trabajo-familia en la negociacion colectiva acarrea la ventaja de crear un
instrumento adicional y de caracter colectivo para facilitar la promocion
y la fiscalizacion de la legislacion nacional, como forma de crear una
barrera a posibles intentos de flexibilizacion de esa normativa, para
ampliar la duracion o la cobertura de los derechos y beneficios, y para
instituir nuevos derechos para los trabajadores y trabajadoras con res-
ponsabilidades familiares.

Ahora bien, ;cuanta presencia tienen estos temas en las agendas
prioritarias de las negociaciones sindicales en la region? Para responder
este interrogante, la OIT (Oficina Regional para América Latina y el
Caribe) y ACTRAV (Oficina de Actividades para los Trabajadores) han
desarrollado una investigacion sobre la inclusion de los temas de género
en la negociacion colectiva en seis paises de la region (Argentina, Brasil,
Chile, Paraguay, Uruguay y Venezuela), con el objetivo de contribuir al

Capitulo IlI. Corresponsabilidad social y parentalidad en la agenda de los actores

61



esfuerzo de medir los avances que se vienen observando y los obsta-
culos que aun persisten en esa materia (Abramo, L. y Rangel M., 2005).

Entre las principales conclusiones del estudio se destaca que durante
los anos 90 se lograron adelantos cardinales en la proteccion de la ma-
ternidad y la paternidad en el trabajo. En lo atinente a la parentalidad,
en ese estudio se identificaron los siguientes progresos:

Cuidado de los hijos e hijas: licencias para el acompanamiento de

los hijos e hijas por cuestiones de salud y educacion (BrasiD); licencias

de hasta cuatro horas diarias en caso de enfermedad de hijo o hija
menor de un ano (Chile); ampliacion del tiempo de duracion del
beneficio de guarderia infantil (Brasil y Paraguay).

Paternidad: institucion de la licencia por paternidad (Uruguay

y Venezuela); ampliacion del periodo de licencia por paternidad

(Brasil, Chile y Paraguay); proteccion contra el despido del padre

por nacimiento de un hijo o hija (Brasil); extension a los padres del

derecho a las guarderias infantiles (Brasil).

Adopcién: ampliacion de los derechos de maternidad y paternidad

a trabajadores y trabajadoras que deciden adoptar un nino o nina

(Brasil y Paraguay).

Responsabilidades familiares: licencia por enfermedad grave de pa-

riente directo (Chile y Paraguay).

Ahora bien, spor qué algunos sindicatos logran incluir los temas de
conciliacion y corresponsabilidad en sus agendas estratégicas y avanzan
en su consecucion mediante la negociacion colectiva de trabajo? ;Qué
factores contribuyen al logro de este objetivo? Segtn la informacion dis-
ponible, al menos cuatro condiciones principales han favorecido estos
avances:

Fuerte participacion de las mujeres dentro de los sindicatos. En

Costa Rica, la OIT (2010b) asevera que desde el sector sindical el

interés por la promocion de la corresponsabilidad de la vida laboral

y familiar es creciente; particularmente, las mujeres sindicalistas han

colocado en los Gltimos afios el tema en sus agendas. La mayor parte

de las acciones realizadas han sido para la defensa y la ampliacion
de los derechos ya conseguidos, como las licencias por materni-
dad38. Pero también, para la obtencion de nuevos derechos, como

3 En este sentido, los espacios colectivos —como la Mesa Sindical de Mujeres— han participado
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la concesion de un dia para las personas trabajadoras (madres o
padres) que tengan que acompanar a un hijo o hija menor o con
discapacidad a una cita médica, un dia para tramites de matricula y
medio dia para trimites personales39.

Apoyo de organismos técnicos y de financiamiento internaciona-
les. En Republica Dominicana las organizaciones sindicales fueron
protagonistas en la implementacion de la campana para la ratifi-
cacion de los N2 156 y N° 183 de la OIT, que ejecuta desde hace
dos anos el Comité Intersindical de Mujeres Trabajadoras (CIMTRA).
Motivadas por ese organismo internacional, entre los convenios co-
lectivos vigentes han logrado incorporar algunas clausulas valiosas
sobre conciliacion de vida laboral y familiar, como la regulacion de
la licencia por paternidad (en promedio, otorgan 2 dias adicionales
a la licencia por paternidad establecida por ley); y las licencias por
necesidades familiares (solo se otorgan por celebracion de matri-
monio, muerte de un familiar directo y, en menor medida, para
consultas pediatricas pero solo para las madres) (Gomez C,; Cuervo
M. y Chamorro M. J.,, 2010).

El Estado como empleador puede convertirse en motor de cambios.
En la Argentina, en 2007 y 2008 las clausulas de mayor progreso en
el involucramiento del hombre como cuidador en las negociaciones
colectivas han sido implementadas por el Estado como empleador.
Entre los principales avances en materia de parentalidad, se logro: 1)
extension del beneficio de cobertura de guarderia excepcionalmente
a hombres viudos, separados o divorciados que conviven con sus
hijos/as y pueden demostrar su custodia o tenencia; ii) extension de
la duracion de la licencia por paternidad mas alla de lo que establece
la ley; iiD) licencia de cuidado de los hijos/as de treinta dias adiciona-
les a los establecidos por la ley para el trabajador en caso de fallecer
la madre de ninos o niflas menores de 18 anos; iv) permiso para la
atencion de familiares (conyuges, padres, hermanos o hijos e hijas)
enfermos o accidentados, siempre que el cuidado sea indispensable
por la naturaleza de la afeccion y si dicho trabajador o trabajadora

de manera activa en el debate nacional en torno al financiamiento de dichas licencias y en la
elaboracion de nuevas propuestas.
% Estas medidas han sido implementadas en las municipalidades de Garabito y Turrialba, en la
Imprenta Nacional y en el INAMU.
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es la Gnica persona que puede hacerlo; v) permisos de cuatro o seis
inasistencias anuales en dias habiles por razones personales (Lupica
C., 2010).

- La importancia y protagonismo de la negociaciéon colectiva como

instrumento de intervencion.

5. La negociacion colectiva en Uruguay

En Uruguay, el Plenario Intersindical de Trabajadores-Convencion
Nacional de Trabajadores (PIT-CNT) ha logrado incorporar numerosas
clausulas de género en las Negociaciones Colectivas durante el periodo
2005-2009. Es necesario recordar que a partir del ano 2005 se abre una
nueva etapa en la Negociacion Colectiva en ese pais, en la cual la re-
cuperacion salarial deja de ser el objetivo excluyente y se incorpora un
mayor namero de clausulas vinculadas a las condiciones de vida de las
y los trabajadores. Entre ellas, desarrollar las oportunidades de las muje-
res como trabajadoras y promover la conciliacion entre la vida familiar
y laboral de hombres y mujeres.

De acuerdo al mapa de género de Uruguay

)

elaborado por el

Centro Interdisciplinario de Estudios para el Desarrollo (CIEDUR) con el

apoyo de la OIT Regional para el periodo 2005-2009, en los Convenios

Colectivos se destaca la aparicion de las siguientes clausulas:

- Complemento al subsidio por maternidad, que asegura a la trabaja-
dora un ingreso igual al que tendria si estuviese activa. También se
agregaron otras clausulas, por ejemplo, la propuesta para igualar la
duracion del periodo de maternidad de las trabajadoras del sector
privado y publico en 13 semanas de duracion; extender la reduccion
de la jornada por lactancia; y brindar un dia al afio remunerado por
examenes de salud para las mujeres.

40 El mapa de género de Uruguay es una iniciativa del Departamento de Género y Equidad del
PIT-CNT y constituye una herramienta para facilitar la tarea de elaboracion de diagnosticos sobre las
brechas de género en temas tales como el empleo, el desempleo, los ingresos, la calidad del empleo,
la cobertura de la seguridad social, los logros y déficit en la incidencia de politicas en organismos
tripartitos y sindicales. Asimismo, se espera que sirva de base para la elaboracion de propuestas de
politicas publicas y sindicales tendientes a la igualdad de género. Consta de tres grandes apartados:
1) indicadores de trabajo remunerado y no remunerado y seguridad social; 2) indicadores de
representacion en la negociacion colectiva 2005-2009; y 3) cldusulas suscriptas en las negociaciones
colectivas 2005-2009.
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- Licencia por paternidad: si bien recién a partir del ano 2008, y a
través de la sancion de la Ley 18345, los empleados del sector pri-
vado legitimaron tres dias de licencia por paternidad, esta ya se
encontraba en las negociaciones colectivas desde el ano 2005: la
cantidad de dias otorgados a los padres en los convenios colectivos
varia de 1 a 6 dias consecutivos. Este constituye un buen ejemplo de
lo que se puede lograr a favor de los cuidados compartidos mediante
la negociacion colectiva.

- Compensaciones patentales: se ha logrado negociar primas por na-
cimiento; primas por hijos/as menores o mayores incapaces; primas
por obligacion alimentaria legal de personas a cargo, entre otras.

- Capacitacion de trabajadores con cargas familiares dentro del hora-
rio laboral, en la medida de las posibilidades de las empresas.

- Guatrderias: las “Casas Bancarias” y la “Salud Privada” han estableci-
do clausulas que implican parte del financiamiento de las guarderias
para los hijos e hijas de los trabajadores; mientras que en algunos
organismos publicos se reembolsan los gastos en que incurren los y
las trabajadoras por estos servicios.

- Dias libres por enfermedad de hijos e hijas con discapacidad: se
cred una licencia especial para padres de hijos e hijas con discapaci-
dad para la “Industria de la Construccion y afines”.

Entre los factores que facilitaron el proceso de fortalecimiento de la
Negociacion Colectiva y la consecuente incorporacion de las clausulas de
cuidado compartido y corresponsabilidad en los Convenios Colectivos en
Uruguay, se pueden mencionar los convenios internacionales ratificados
por el pais, la normativa nacional previa, el dinamismo cobrado por el
dialogo social a partir de 2005, la practica de trabajo e interlocucion entre
los diversos sectores que llevo a cabo la Comision Tripartita de Igualdad
de Oportunidades y Trato en el Empleo (CITIOTE) y el fortalecimiento
de la institucionalidad*! para el tratamiento de los temas de género.

41" Como ejemplos vilidos respecto a este aspecto, se destacan: a) el concurso, la evaluacion para
ser delegado del Estado en la Negociacion Colectiva y la mayor proporcion de mujeres en la
seccion de Negociacion Colectiva en la Direccion Nacional de Trabajo (DINATRA); y b) el trabajo
conjunto y las acciones de sensibilizacion llevadas a cabo por la Comision de Género del Ministerio
de Trabajo, el Instituto Nacional de la Mujer y la Familia INMUJERES) y la Comision Tripartita de
Igualdad de Oportunidades y Trato en el Empleo (CITIOTE).
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De todos modos, aunque existen los ejemplos de buenas practicas
en la incorporacion del cuidado compartido y la parentalidad en las
agendas de muchas organizaciones sindicales de la region, la evidencia
revela que atn persisten serios desafios por delante. Entre ellos, ampliar
los contenidos y el alcance de los temas relativos a las responsabilidades
familiares de las trabajadoras y trabajadores, en particular las responsa-
bilidades compartidas entre los hombres y las mujeres.

Abramo y Rangel (2005) encuentran entre las principales causas que
han dificultado alcanzar mayores adelantos en la region, las siguientes: 1)
el debilitamiento general de la negociacion colectiva en la region duran-
te los anos 90; i) los problemas relativos a la aplicacion de la legislacion
laboral; iii) la menor cobertura relativa de mujeres en los procesos de
negociacion debido a su sobrerrepresentacion en los segmentos mas
precarios y desregulados; y iv) la escasa presencia femenina en las direc-
tivas sindicales e instancias negociadoras.

En sintesis, si bien se han hecho avances, las politicas de corres-
ponsabilidad con enfoque de parentalidad no han conseguido hasta el
momento escalar posiciones en las agendas prioritarias de los gobiernos,
empresas y sindicatos de la region. Desde el gobierno, con excepcion
de la licencia parental en Cuba y Chile, las medidas publicas adoptadas
para fomentar el mayor involucramiento de los hombres en el cuidado
se han restringido a cuestiones de parentalidad muy basicas, que no son
suficientes para promover el cambio cultural necesario para propiciar la
paternidad compartida y la corresponsabilidad de los cuidados.

Respecto a las estrategias de conciliacion en las empresas de la
region, el nivel que presentan es muy heterogéneo. Pero igualmente se
distingue una proporcion de organizaciones que pueden constituirse en
referentes de buenas practicas en materia de corresponsabilidad de los
cuidados. Sin embargo, estas empresas implementan medidas que se
limitan a garantizar o avanzar muy poco respecto a lo establecido por la
ley y a realizar tareas de difusion y concientizacion con los trabajadores
sobre la importancia del rol paterno. Los permisos parentales no han
sido incorporados como buenas practicas en sus agendas, lo que indica
que en la cultura empresarial ain es mayoritaria la opinion de que los
cuidados y la conciliacion trabajo-familia son problemas que atafien a
las familias, fundamentalmente a las mujeres trabajadoras.

Finalmente, aunque se ha incorporado progresivamente la concilia-
cion y corresponsabilidad en las agendas de las organizaciones sindicales
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de la region, dichas tematicas atn ingresan de la mano casi exclusiva
de las dirigentas mujeres; todavia no logran escalar posiciones entre los
objetivos prioritarios de las negociaciones colectivas, salvo en algunos
paises; y la promocion de la parentalidad dista de formar parte de las
medidas mas usuales de conciliacion y corresponsabilidad, las cuales al
dia de hoy estan focalizadas en garantizar los derechos laborales basicos
para las mujeres.

Capitulo IV. Costos laborales y beneficios sociales del cuidado compartido

67



68

Capitulo IV
COSTOS LABORALES Y BENEFICIOS SOCIALES
DEL CUIDADO COMPARTIDO

1. Los costos laborales de ocupar mano de obra femenina 'y
masculina asociados al cuidado*?

Uno de los argumentos que se esgrimen con mayor frecuencia para
justificar la preferencia de contratar trabajadores masculinos por sobre
las trabajadoras femeninas es el supuesto mayor costo laboral de las
mujeres, asociado a la proteccion de la maternidad y los servicios de
cuidado infantil. No obstante tal creencia, se ha comprobado que esos
costos monetarios son muy reducidos para el empleador. Dada la au-
sencia de estudios comparativos recientes en la region, este capitulo
muestra algunos datos sobre la base de un estudio de la OIT para cinco
paises latinoamericanos en 2002, que habria que retomar para revisar
la tendencia en este tema, y que concluye que dichos costos represen-
tan menos del 2% de la remuneracion bruta mensual de las mujeres
(Abramo Ly Todaro R., 2002).

Una de las razones para que esos costos sean tan reducidos para
los empleadores son de orden demogrifico: la incidencia de asalariadas
embarazadas al ano es del 2,8% en la Argentina, 3% en Brasil, 4,5% en
Chile, 5,9% en Uruguay y 7,5% en MEXico.

La segunda razon y la principal, es el cardcter de la legislacion labo-
ral que establece que los costos monetarios asociados a la licencia por
maternidad no son financiados directamente por el empleador, sino
por fondos publicos (en el caso de Chile) y por los sistemas de segu-
ridad social (en la Argentina, Brasil, México y Uruguay). Ademas, los
recursos necesarios para otorgar esta prestacion provienen de cuotas
pagadas por los empleadores a la seguridad social por cada traba-
jador que contratan, independientemente de su sexo y de su edad.

Esa forma de financiamiento de la licencia por maternidad y de
concebirla como una “inversion social” a cargo del Estado y los fondos
publicos busca asegurar la proteccion de la mujer frente a una posible
discriminacion laboral por razones de maternidad.

42 Esta seccion se desarrolla sobre la base de Abramo Ly Todaro R. (2002).
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Adicionalmente, la seguridad social financia el costo de la atencion
médica a la trabajadora durante el embarazo y el parto®, de la misma
forma que el salario por maternidad. Por lo tanto, para la contratacion de
una mujer, la licencia por maternidad y el costo de su atencion médica
durante el embarazo y parto representa un costo adicional nulo para los
empleadores.

Otro costo que usualmente se asocia a la contratacion de mujeres
en el ambito productivo es el de los servicios de cuidado infantil. En este
aspecto se observan las mayores diferencias entre las legislaciones™ de
los paises estudiados y la duracion del beneficio®, aunque todas ellas
comparten dos falencias muy importantes: en primer lugar, excluyen de
ese derecho al conjunto de las trabajadoras de las microempresas (que
cuentan con menos de 20 mujeres empleadas) que, en su conjunto,
representan una elevada proporcion de la mano de obra femenina en
los paises considerados. En segundo término, el derecho a las guarderias
contintia asociado solo a las mujeres trabajadoras y no al hijo o hija,
indistintamente a través del padre o de la madre.

De esa forma, segin la legislacion actualmente vigente, las salas
cuna implican un costo directo para el empleador (en Argentina, Brasil
y Chile). Pero atn en este Gltimo caso se trata de costos reducidos: re-
presentan el 0,8% (Argentina) y el 1,2% (Chile) de las remuneraciones
brutas de las trabajadoras de esos paises, porcentaje que en Brasil alcan-
za el 0,3%.

Un cuarto costo vinculado a la contratacion de trabajadoras feme-
ninas estd vinculado con el permiso para la lactancia materna. En ese
sentido, la mayoria de los paises de la region establecen en su legislacion
el derecho de la mujer a realizar interrupciones diarias o la disminucion
de su jornada de trabajo para amamantar a su hijo o hija. El tiempo

4 En Chile, dicha atencion médica se otorga a través del sistema de salud que es financiado
directamente por el aporte de las trabajadoras afiliadas al sistema publico o al sistema privado.

44 En Argentina, Brasil y Chile, la ley establece que los servicios de sala cuna deben ser financiados
directamente por los empleadores en aquellas empresas con un nimero minimo de trabajadoras:
20 en el caso de Chile y 29 en Brasil. En Argentina la ley no esta reglamentada por lo que, en la
practica, el beneficio no es obligatorio, aunque haya sido incorporado en algunas empresas a través
de los procesos de negociacion colectiva. En México tienen derecho a las guarderias todos los hijos/
as de trabajadoras que cotizan en la seguridad social, mientras que en Uruguay no existe una
legislacion especial y el asunto tiene poca presencia en la negociacion colectiva.

45 En Brasil se extiende hasta que el hijo tiene seis meses, en México se prolonga a los cuatro afos
y en Chile llega hasta los dos anos.
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dedicado a la lactancia es considerado parte de la jornada laboral y, por
lo tanto, es remunerado. Pero el costo de ese beneficio es muy reducido
para el empleador: representa menos del 1% de la remuneracion bruta
mensual de las mujeres (0,8% en Brasil; 0,5% en Chile; 0,2% en Uruguay
y 0,1% en Argentina y México).

En quinto lugar se encuentran los costos monetarios directos de
la sustitucion de la mujer mientras dura la licencia por maternidad,
los cuales, segin la evidencia disponible, son muy acotados ya que
representan menos del 0,1% de sus remuneraciones brutas (0,06%
en Argentina, 0,08% en Chile, 0,09% en Brasil y México y 0,0% en
Uruguay)®.

Finalmente, es factible que existan otros costos de reemplazo de
la trabajadora que utiliza su licencia por maternidad, como gastos de
seleccion y contratacion, asi como otros costos indirectos, de dificil me-
dicion, que pueden manifestarse en una eventual menor productividad
del sustituto o en problemas de organizacion del proceso de trabajo en
la empresa derivados del cambio de las trabajadoras. También pueden
existir costos de entrenamiento y adaptacion del reemplazante, que
variarin segin el cargo de que se trate. Pero no existe informacion con-
fiable en uno u otro sentido para calcular o estimar adecuadamente los
componentes indirectos de estos costos.

En Chile, por ejemplo, las empresas declaran que los gastos que
realizan con la contratacion de reemplazantes y con el pago de horas
extraordinarias no llega al 26% de los salarios que dejan de pagar du-
rante las licencias, aunque se produce una variacion considerable por
rama: la menor diferencia entre lo que las empresas dejan de pagar
por la mujer que esta de licencia y lo que gastan en los reemplazos
se presenta en el comercio, seguido por los servicios, mientras que en
la industria y el sector financiero el gasto estd por debajo del 15% del
ahorro en salarios. En México se encontré que del total de licencias por
maternidad concedidas durante un ano solo en el 52% de los casos se

46 En estos cinco paises, el cilculo incluye las vacaciones proporcionales al periodo trabajado que
los empleadores deben pagar al trabajador/a reemplazante; en los casos de México y Brasil se
suma al aguinaldo proporcional y, en este Gltimo pais, a otras prestaciones, como el adicional por
vacaciones y el Fondo de Garantia por Tiempo de Servicio.
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suplié a la trabajadora contratando a un reemplazante o mediante el
pago de horas extraordinarias.

En sintesis, tal como se muestra en el grafico 6, la suma de los
costos asociados a la proteccion de la maternidad y los servicios de
cuidado infantil representa en los cinco paises analizados una cifra
inferior al 2% de la remuneracion bruta mensual de las mujeres, va-
riando de un 0,2% en México a un 1,8% en Chile. Lo que hace que esa
cifra sea inferior en México y Uruguay es que en esos dos paises los
costos de la sala cuna no son cubiertos directamente por el empleador
que decide contratar a una mujer. En México, el servicio de cuidado
infantil es proporcionado por la seguridad social y financiado por el
conjunto de los empleadores que aportan al sistema y no solo por
aquellos que emplean fuerza de trabajo femenina (tienen derecho a
ese beneficio todas las mujeres aseguradas). En Uruguay, en cambio,
no se registra ningun gasto de los empleadores vinculados al cuidado
infantil porque ese beneficio no estd previsto en la legislacion.

Grafico 6

COSTOS PARA EL EMPLEADOR RELACIONADOS CON LA PROTECCION A
LA MATERNIDAD Y EL CUIDADO INFANTIL, 2000 (EN PORCENTAJE DE LA
REMUNERACION BRUTA. REMUNERACION BRUTA MENSUAL = 100)
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Fuente: Elaboracion propia sobre la base de Abramo y Todaro R. (2002)
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Una segunda conclusion de relieve, es que no solo los costos vin-
culados a la maternidad y cuidado infantil son muy bajos para los
empleadores, sino que el monto adicional que representan sobre las
remuneraciones de las mujeres y de los hombres es muy similar. Como
se muestra en el grafico 5, el monto adicional que representan los costos
laborales no salariales vinculados al cuidado sobre las remuneracio-
nes de las mujeres en comparacion con los de los hombres varian en
aproximadamente 0,4% a 1% (son de 0,39% en la Argentina, 0,50% en
Uruguay y 0,92% en Chile). A su vez, en México los costos adicionales
de los hombres son superiores a los de las mujeres (en un 2,4%), debido
a dos factores: primero, porque los costos de la sala cuna no son de
cargo directo de los empleadores y segundo, pues los costos relaciona-
dos con los seguros contra accidentes y enfermedades laborales son
bastante superiores para los hombres en comparacion con las mujeres.

Grafico 7

COSTOS PROMEDIO PARA EL EMPLEADOR RELACIONADOS CON LA PROTECCION A
LA MATERNIDAD Y EL CUIDADO INFANTIL, EN % DE LA REMUNERACION BRUTA DE
LAS MUJERES Y LOS HOMBRES. ANO 2000 (REMUNERACION BRUTA MENSUAL = 100).
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Fuente: Elaboracion propia sobre la base de Abramo L. y Todaro R.
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En tercer término, cabe preguntar si los costos derivados de la ma-
ternidad y del cuidado de las personas deben ser considerados como
costos laborales. El supuesto implicito vigente es que ellos no existen
cuando las mujeres no se incorporan al trabajo fuera del hogar. Pero lo
que en realidad sucede es que, en estos casos, los costos mencionados
son absorbidos por el trabajo no mercantil de las mujeres asi como por
el salario masculino que, en el supuesto del hombre proveedor, tendria
que cubrir los costos de la reproduccion y el cuidado de la familia.

En suma, los escasos costos laborales vinculados a la proteccion de
la maternidad y los servicios de cuidado infantil, asi como las diferen-
cias reducidas de estos entre los hombres y las mujeres, en ningin caso
podrian explicar la persistencia de una serie de mecanismos de discrimi-
nacion laboral hacia las mujeres que contintan vigentes, entre las que
se pueden sefialar la falta de iguales oportunidades de acceso al empleo,
a la capacitacion, a los puestos de mayor responsabilidad y jerarquia y
las diferencias de ingreso con respecto a los hombres, que siguen siendo
significativas.

La implementacion de licencias parentales para que hombres y mu-
jeres puedan indistintamente atender las necesidades de cuidado de sus
hijos/as y otras personas dependientes en sus hogares puede contribuir
a derribar el mito de los mayores costos laborales indirectos asociados al
empleo de las mujeres y, por tanto, a disminuir la discriminacion laboral
hacia ellas.

2. Los beneficios sociales de las politicas de cuidado

Para completar el andlisis de los costos laborales de las politicas
de proteccion de la maternidad y de apoyo a los cuidados se deben
considerar ademas los beneficios sociales que acarrean las politicas de
conciliacion y corresponsabilidad. Y esto sucede porque las consecuen-
cias positivas de mediano y largo plazo de la presencia de este tipo de
iniciativas en las unidades productivas exceden las situaciones indivi-
duales y de los propios empleadores y generan externalidades positivas
para el conjunto de la sociedad. Basta mencionar, a titulo de ejemplo,
que su implementacion permite o facilita:
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A nivel macroeconOmico, el aprovechamiento de la fuerza de trabajo
(especialmente femenina) que afecta la productividad y la competi-
tividad de los paises y fortalece sus trayectorias de crecimiento.

A nivel de las unidades productivas, el esfuerzo que dejan de reali-
zar las personas para conciliar la vida familiar y laboral redunda en
mayor satisfaccion laboral, lo cual mejora su rendimiento y conlleva
una mayor productividad, incluso mejora la imagen publica de la
empresa.

A nivel individual y familiar, disminuye el estrés y los problemas de
salud (sobre todo entre las trabajadoras). Ellas pueden incorporarse
al mercado laboral y generar mayores ingresos para sus hogares, se
incrementan las oportunidades de educacion para los ninos y ninas
y adolescentes, y disminuye el riesgo de trabajo infantil.

A nivel social, se favorece el sistema democritico y el ejercicio de los
derechos ciudadanos, pues la oportunidad de conciliacion aumenta
las posibilidades de la participacion de las mujeres en la vida pablica.
Ahora bien, mas alla de las externalidades positivas de la presencia

de las politicas de proteccion de la maternidad y del cuidado, ;qué im-

pactos tiene que dichas medidas incorporen un enfoque de parentalidad?

Es decir, ;qué implicancias tiene que las acciones que se implementen

en las unidades productivas fomenten la asuncion compartida de los

cuidados entre los hombres y las mujeres?

) En primer lugar, se mejora la calidad de los cuidados y se fortalece
el vinculo filial entre el padre y sus hijos e hijas. Si los servicios de
cuidado en las unidades productivas se garantizan al nifio/a (y no
a la madre) o se implementan licencias parentales financiadas de la
misma forma que la licencia de maternidad (a cargo de fondos pua-
blicos o la seguridad social), se minimizan las soluciones de cuidado
subOptimas que las familias adoptan para la atencion de los menores
de edad. Por ejemplo, disminuiria la proporcion de hijos e hijas que
deben vivir lejos de sus padres para ser cuidados por sus abuelos (es-
pecialmente abuelas), la de ninos y nifias que quedan al cuidado de
otros hermanos mayores (generalmente mujeres) que dejan de asistir
al colegio; y la de menores de edad que quedan bajo el cuidado de
vecinos, generando situaciones potencialmente riesgosas para ellos.

trabajo decente y cuidado compartido: hacia una propuesta de parentalidad



i)

iii)

iv)

Asimismo, y como se describié en otra seccion de este documen-
to, la paternidad presente y responsable mejora el desarrollo de la
estructura psiquica y emocional de los hijos e hijas, favorece la in-
sercion y desarrollo laboral de las mujeres, y beneficia a los propios
varones, para quienes la relacion filial es una de las mas importantes
fuentes de bienestar y felicidad (Barker, G. 2008).

Segundo, la promocion de la parentalidad en el Ambito productivo
es una forma de construir un modelo alternativo de maternidad
y paternidad, de dar un nuevo significado al papel de los padres
dentro de la familia como personas afectivas, interesadas y capaces
de asumir responsabilidades familiares. Igualmente, se contribuye a
transformar la nocion de maternidad: si esta sigue siendo asociada al
sacrificio y la omnipresencia frente a los hijos e hijas, muy dificilmen-
te se puede lograr una transformacion de tareas de cuidado y aliviar
la sobrecarga que recae sobre las madres trabajadoras (OIT-PNUD,
2009).

Tercero, se promueve la equidad de género en un doble sentido: por
una parte, se impulsa la incorporacion de las mujeres al mercado
laboral al apoyar contratacion indistinta de mujeres y hombres me-
diante la equiparacion de los costos laborales asociados al cuidado.
Por otra, se fomenta la transformacion cultural necesaria sobre la
concepcion de un mercado laboral que atn contintGa estructurado
sobre la norma del “trabajador ideal”: hombre sin responsabilidades
domeésticas con su familia o con su vida personal.

Cuarto, se maximiza el retorno de la inversion que la sociedad hizo
en la educacion de las mujeres y, en consecuencia, se disminuye el
riesgo de vulnerabilidad femenina y familiar. Si la contratacion de
las mujeres deja de ser percibida como mas costosa por la asocia-
cion a su responsabilidad “exclusiva” de los cuidados, ellas podran
participar mds en el ambito productivo, escalar posiciones laborales
y lograr mejores niveles de ingresos. Todo lo cual resulta beneficioso
para ellas y sus familias, a la vez que se reducen los niveles de inesta-
bilidad financiera femenina y las posibilidades de caer en la pobreza
por una separacion, divorcio o viudez.
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En conclusion, “las politicas puablicas de conciliacion y corresponsa-
bilidad estan orientadas al bienestar social de la poblacion y a mejorar
la capacidad productiva de la fuerza de trabajo. Como toda politica de
inversion social, tienen alta rentabilidad y reducen costos futuros. Para
ello, deben ser parte de la politica social, pero también de la politica de
empleo y de las estrategias para aumentar la productividad de los paises.
La conciliacion entre la vida laboral y familiar no es un problema de
las mujeres sino de la sociedad en su conjunto. Avances en esta area
beneficiaran a toda la poblacion. En su abordaje deben atenderse las
necesidades e intereses de las personas, las familias, los trabajadores y
las trabajadoras, las empresas y el Estado, y simultineamente promo-
verse cambios culturales en todas las esferas” (OIT-PNUD, 2009: 116).
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Capitulo V
PARENTALIDAD EN PAISES EUROPEOS: BUENAS
PRACTICAS Y LECCIONES APRENDIDAS

1. El derecho de los varones a cuidar en la normativa comunitaria

El Derecho Social de la Union Europea ha centrado gran parte de su
desarrollo en el reconocimiento y la promocion de la igualdad de trato
efectiva entre los hombres y las mujeres. En este sentido cabe subrayar
que en la Carta Comunitaria de los Derechos Sociales Fundamentales de
los Trabajadores (1989) se establece: “Conviene, asimismo, desarrollar
medidas que permitan a hombres y mujeres compaginar mas facilmen-
te sus obligaciones profesionales y familiares” (art. 16, inciso 3.

Al respecto, y desde la perspectiva que ocupa a este estudio, uno de
los hitos salientes lo representa la Directiva N 96/43/CE (1996) sobre el
permiso parental. Este quedo establecido como un derecho individual,
distinto de la licencia de maternidad y paternidad para los trabajadores
y las trabajadoras por el nacimiento o la adopcion de un hijo o hija, para
poder ocuparse de ellos durante un minimo de tres meses hasta una
edad determinada.

Para resguardar el ejercicio de este nuevo derecho por parte de los
trabajadores y las trabajadoras se establecieron dos garantias especificas:
una proteccion especial contra el despido a causa de presentar una
solicitud de permiso parental o por el hecho de haberlo utilizado, y el
derecho del trabajador que hace uso del permiso a ocupar a su término
el mismo puesto de trabajo o uno equivalente o similar, conforme a su
contrato o situacion laboral.

Ademas, la directiva delega en los distintos Estados Partes la determi-
nacion del procedimiento para el reconocimiento de este nuevo derecho,
pero fija ciertos pardmetros minimos a ser considerados, entre los que
destacan: i) la decision de si el permiso parental se concede en jornada
completa, en jornada parcial, de manera fragmentada o en forma de
un crédito de tiempo; i) la decision de si el otorgamiento del permiso
parental se condicionara a un cierto periodo de trabajo previo o a una
cierta antigiedad laboral; iii) la fijacion de los periodos de preaviso que
deben darse al empleador por parte del trabajador que desea hacer uso
de este permiso, precisando los momentos de inicio y término de este;
iv) la definicion de las circunstancias en que el empleador, conforme
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a la legislacion nacional, los convenios colectivos y los usos nacionales,
estaria autorizado para posponer la concesion del permiso parental por
motivos justificables relacionados con el funcionamiento de la empresa;
y v) se establece que deberan efectuarse los ajustes necesarios para el
ejercicio de este derecho en los casos de adopcion, lo que constituye
una tendencia a establecer mecanismos de trato igualitario entre padres
biologicos y adoptivos.

Con estas normas y principios, la Union Europea ha pretendido
establecer un marco amplio y uniforme que posibilite un avance sus-
tantivo en el mejoramiento de la situacion laboral de las trabajadoras y
trabajadores con responsabilidades familiares y, en particular, consolida
el derecho de los padres trabajadores a poder contar con un tiempo
propio e intransferible para asumir el cuidado de sus hijos e hijas, en
forma independiente al permiso del que gozan las madres trabajadoras
por las tradicionales normas de proteccion a la maternidad.

Asi, el mayor mérito del Derecho Comunitario sobre la conciliacion
y corresponsabilidad es ante todo el cambio de orientacion normativa
en la busqueda por la igualdad de oportunidades en el empleo entre las
mujeres y los hombres, la que pasa necesariamente por revalorizar los
derechos del padre trabajador en el cuidado de la familia.

2. Laimportancia de los permisos parentales entre los instrumentos
de cuidado¥

En las naciones europeas que cuentan con politicas publicas en
materia de conciliacion se manifiesta una logica combinatoria de instru-
mentos de cuidado que puede resumirse en tres modelos principales:
i) el modelo noérdico, basado en la combinacidon de servicios de cui-
dados y permisos parentales; ii) el modelo centroeuropeo, cimentado
en la asociacion de permisos parentales y transferencias monetarias; y
iii) el modelo francés, establecido sobre la conjuncion de servicios de
cuidados, permisos parentales y transferencias monetarias (Fernindez
Cordon y Tobio Soler, 2005).

En los paises del norte de Europa, el Estado interviene activamente
para facilitar la conciliacion entre la vida familiar y la actividad laboral, la

47 Para mayor detalle revisar el Anexo II de esta publicacion.
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cual es considerada como un gran problema social. Las diversas politicas
que se implementan se basan en el fomento de la igualdad entre las
mujeres y los hombres, tanto en el Aambito doméstico como en el laboral,
asi como en la consideracion del cuidado de los menores de edad como
un derecho individual de estos y como responsabilidad colectiva de toda
la sociedad que gestiona el Estado. El objetivo Gltimo de las politicas de
conciliacion es crear un ambiente social en el que el empleo y la familia
no sean dos mundos en conflicto, sino aspectos complementarios de la
realizacion integral de la persona, en el contexto de una actividad labo-
ral femenina generalizada y, de manera creciente, a tiempo completo.

La accion del Estado en estos paises se centra en un doble tipo de
instrumentos: los servicios de cuidado para los nifios y las ninas mientras
sus padres trabajan —incluidos los centros de atencion y ocio después
de las horas lectivas o durante las vacaciones escolares—, y los permisos
parentales remunerados para los progenitores que durante el primer ano
de vida prefieren cuidarlos personalmente. En la mayoria de los casos,
una proporcion de los permisos de paternidad se fijan como intransferi-
bles, para promover el compromiso de los hombres en el cuidado.

A su vez, los paises del centro europeo como Alemania o Austria se
caracterizan por una intervencion publica basada en permisos parenta-
les retribuidos y en transferencias monetarias a las familias. El énfasis en
unos u otros dispositivos varia segin el pais: en Alemania el eje principal
esta constituido por los permisos, mientras que en Austria priman las
ayudas monetarias. El efecto practico de este tipo de politicas es similar,
aunque las ayudas monetarias permiten en mayor medida el acceso
a los servicios privados de cuidado, ya que ambas conducen a una
forma de cuidado basada en que uno de los progenitores de los ninos/
as menores de tres anos —generalmente la madre— permanece en el
hogar asumiendo tal tarea. El resultado es el mantenimiento del modelo
secuencial de actividad en el que se produce una alternancia entre pe-
riodos laborales y periodos de vuelta al hogar para una buena parte de
las mujeres, a pesar del incremento global de la actividad femenina.

En este modelo el cuidado de los hijos e hijas se concibe como una
responsabilidad de las familias, que estas asumen con la ayuda del
Estado. Subyace aqui una ideologia con rasgos tradicionales en cuanto a
la division de roles de género y al papel insustituible de la madre en el
cuidado de los hijos pequenos.
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Finalmente, el modelo francés ha seguido desde el siglo pasado una
tradicion de politicas familiares, que a partir de los anos 70 promueve el
derecho de las mujeres a elegir si permanecen en el hogar como amas
de casa al cuidado de los hijos e hijas o se incorporan a la actividad la-
boral, recibiendo, en ambos casos, una ayuda del Estado.

En los Gltimos anos, debido a la elevada proporcion de mujeres que
trabajan y a la constatacion de las desigualdades de género tanto en el
hogar como en el mundo laboral, se han puesto en marcha numerosas
politicas encaminadas en mayor medida a la conciliacion efectiva que
a la eleccion entre empleo y trabajo doméstico. Esto se concreta en un
modelo que utiliza —con niveles elevados de gasto publico— los servicios
publicos de cuidado, los permisos parentales y las transferencias mone-
tarias a las familias para el cuidado de los hijos e hijas.

3. Lautilizacion de los permisos parentales en la experiencia europea

El uso global de los permisos parentales varia enormemente por
paises. Segun la encuesta a las empresas con 10 o mas trabajadores
sobre el tiempo de trabajo y conciliacion 2004-2005% llevada a cabo por
la Fundacion Europea, en la mitad de las 21.000 empresas encuestadas
(519%) en 21 paises de la Comunidad Europea, al menos un empleado
habia disfrutado del permiso parental en los tres anos anteriores a la
realizacion de la entrevista®®. Sin embargo, ese dato es muy variable
de pais en pais: va desde el 69% en Suecia, 66% en Eslovenia o 59%
en Finlandia hasta el 5% en Hungtia, 2% en Republica Checa y 1% en
Chipre (Castro Garcia y Pazos Moran, 2007).

Son las mujeres quienes con mas frecuencia toman la licencia pa-
rental tras la licencia de maternidad. En Hungria, por ejemplo, el 98% de
quienes estaban con licencia parental eran madres (European Industrial
Relations Observatory On-line, 2004). En Austria e Irlanda, solo el 2% y

48 Establishment Survey on Working Time 2004-2005, ESWT. Se puede encontrar informacion
acerca de la encuesta europea sobre el horario de trabajo y la conciliacion de la vida familiar y
laboral en la direccion http://www.eurofound.europa.cu/surveys/ecs/2004/index.htm.

4 Ante la carencia de estadisticas en los paises europeos sobre el uso de la licencia parental, se
considera este dato para ejemplificar la dispersion o heterogeneidad que existe entre los paises de
la Comunidad Europea. Pero se debe aclarar que se trata de informacion basica que no permite
mucho andlisis, ya que no se especifica qué proporcion de empleados (hombres y mujeres) dentro
de las empresas usa el beneficio, ni cudntos dias utilizan de la licencia parental
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el 5% de los padres con derecho a ello, respectivamente, tomo la licencia
parental, frente al 95% y al 40% de las madres, respectivamente (Drew,
2004, citado en OIT, 2010a).

Esto se explica porque atn en la actualidad el permiso parental es
concebido mayoritariamente como un derecho de la familia antes que
un derecho ciudadano, y porque el peso de los roles de género hace que
sean fundamentalmente las mujeres las que lo toman en la practica,
como una extension del permiso de maternidad.

La tasa de uso de los permisos o licencias parentales estd vinculada
a la presencia o ausencia de otros instrumentos, recursos y servicios de
cuidado y conciliacion. La existencia y caracteristicas de los permisos de
maternidad, paternidad y parentalidad y los servicios de cuidado no son
instrumentos aislados, sino que forman parte del sistema de politicas
de armonizacion favorables a las familias. Por lo tanto, para aclarar las
tendencias observadas de la utilizacion de cada uno de ellos en los di-
ferentes paises es necesario considerar el entorno regulatorio en el que
se inscriben y el modelo de sociedad que inspira el resto de las politicas
publicas.

La tasa de uso de los permisos parentales se correlaciona positiva-
mente con la implementacion de estimulos para la promocion de su
utilizacion. En este sentido, es clave el compromiso gubernamental con
la instalacion del cuidado como una responsabilidad publica la incorpo-
racion de los hombres desde las etapas iniciales de la identificacion del
problema vy el diseno de las politicas de conciliacion y corresponsabili-
dad, y la consideracion del papel de los medios de comunicacion y la
educacion en el proceso de socializacion de los roles de género.

Por ejemplo, en Suecia uno de los factores clave para la implemen-
tacion y utilizacion de los permisos parentales ha sido la participacion
de los hombres en los debates sobre la igualdad de género desde los
anos 60, como formadores de opinion y defensores de dichas politicas
(Hobson B., 2008).

También en ese pais, desde el gobierno se desarrolld una politica
activa de reeducacion y socializacion para animar a los hombres a ser
padres comprometidos con los cuidados. A finales de los anos 60 y prin-
cipios de los 70 se encargd a una serie de expertos la tarea de rehacer la
identidad de los hombres como padres cuidadores. De ahi que desde esa
época se orquestan campanas en los medios de comunicacion: mientras
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el énfasis en los anos 70 eran las imagenes de padres tiernos y cuida-
dores, en los 90 se urgi6 a los hombres (en especial a los padres que
trabajaban en oficinas) a desempenar un papel mas activo en el cuida-
do de sus hijos e hijas, con la utilizacion del eslogan “papa, ven a casa”
(Hobson B., 2008).

Finalmente, la utilizacion de los permisos parentales por parte de los
hombres no es inmediata, sino que es un proceso gradual que se con-
creta en el mediano y largo plazo.

Si se observa el ejemplo de Suecia, se puede decir que el uso de la
baja parental por parte de los hombres ha aumentado a un ritmo cons-
tante: desde principios de los afios 80, su tasa de uso subié de menos
del 20% a mas del 50% después de la promulgacion en el Parlamento
del “mes de papd”, en 1994. Asimismo, la proporcion de dias utilizados
por los padres tuvo un crecimiento gradual: en 1994, un ano antes de
la reforma del mes del papa, la participacion media de los padres en la
baja parental era del 11,4% del tiempo; en 1999, cinco anos después,
hubo un ligero aumento en la proporcion de los dias tomados por los
padres (11,6%), llegando esta proporcion en 2003 al 17% y en 2005 al
19,5% (Hobson B., 2008: 132; Martinez Herrero, M. J., 2008: 7).
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4. Factores que influyen en el uso de los permisos parentales
por parte de los hombres

La regulacion de las licencias parentales influye en las pautas de
comportamiento de los hombres en cuanto a su uso. Entre los factores
que mas intervienen en la decision de los trabajadores masculinos para
su acogida se pueden enumerar los siguientes:

a) la transferibilidad de los permisos: en promedio, los hombres
utilizan la parte intransferible de los permisos, pero practicamente nada
de la parte transferible. Por ejemplo, en Suecia e Islandia, Gnicos paises
en los que se elabora el indicador del porcentaje de horas de permi-
sos remunerados disfrutados por los hombres sobre el total de horas
disfrutadas de permisos remunerados al ano®, se demuestra que este
porcentaje es ligeramente inferior al que representa la parte intransferi-
ble sobre el total.

Permisos parentales en Islandia

Islandia constituye una experiencia ilustrativa por su proceso de re-
forma gradual y por los efectos constatados a medida que se ha ido
incrementando la duracion del permiso intransferible destinado a los
hombires, hasta su equiparacion con el destinado a las mujeres.

En 1980 se aprobo en ese pais la Ley sobre el Permiso por
Nacimiento, que equipara el derecho de la licencia de maternidad de
3 meses para todas las mujeres empleadas®!, y concede otros 3 meses
adicionales de los cuales 2 les corresponden a las madres y el altimo se
lo pueden transferir al padre.

En 2000 se aprueba la Ley sobre Maternidad, Paternidad y
Permiso Parental, por la que la totalidad del permiso por nacimiento se

50 Otros paises ponen el acento en el nimero de padres que hacen uso de algiin permiso, sin
tener en cuenta la duracion. Por ejemplo, en Espana, en cuanto al disfrute diferencial por parte de
hombres y mujeres de los permisos de maternidad (hasta ahora lo Gnico disponible para los padres
era la parte que la madre les cedia de su permiso de maternidad), el indicador que la Seguridad
Social ofrece es el nimero de procesos, es decir, de hombres y de mujeres que utilizan alguna parte
de los permisos de maternidad, sin especificar la duracion media de los permisos. Evidentemente
estas cifras estin muy lejos de indicar las diferencias en dedicacion al cuidado de las hijas e hijos
recién nacidos, en ausencia del trabajo remunerado por esa causa (Castro Garcia y Pazos Moran,
2007).

51 Antes de la sancion de la Ley sobre el Permiso por Nacimiento existian tres meses obligatorios
solo para las mujeres trabajadoras de algunos sectores, como el sector publico.
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amplia de seis a nueve meses, en tres fases, durante las cuales se van
equiparando las partes intransferibles para cada progenitor —a razon de
un mes cada afo— hasta alcanzar tres meses de licencia para cada uno
(tres meses de permiso de maternidad, tres meses de permiso de pater-
nidad) y otros tres meses a compartir entre progenitores.

Tal como aparece en el Tabla 1, en los tres anos posteriores al inicio
de la reforma la cantidad de hombres que disfrutaron parte de la licen-
cia parental se increment6 (de ocho de cada diez hombres en 2001 a
nueve de cada diez en 2003), mientras que el nimero medio de dias
de licencia usados por los hombres se ha mas que doblado: de 39 dias
promedio en 2001 a 97 en 2003.

TABLA 1. EFECTOS DE LA REFORMA DE ISLANDIA DURANTE SU IMPLEMENTACION:
USO DE LOS PERMISOS MATERNAL, PATERNAL Y PARENTAL.

2001 2002 2003
Indicadores

Hombres | Mujeres | Hombres | Mujeres | Hombres | Mujeres
Incidencia del uso 82.4% 100% 83.6% 100% 86,6% 100%
Numero de dias que usan 39 186 08 187 97 183
Personas que usan el
tiempo de permiso a| 54.8% 29% 78.8% 36.2% 86.3% 543
tiempo parcial

Salario de las mujeres
con relacion al de los 58,2% 60,4% 62,5%
hombres

Fuente: Elaboracion propia, sobre la base de Centre for Equality Advancement, 2005. Iceland, citado en Castro
Garcia, Carmen (2010).

También, el cuadro 1 refleja la preferencia incremental de los hom-
bres por usar el tiempo de permiso parental a tiempo parcial y el efecto
positivo del uso del permiso parental por los hombres sobre la equidad
de los salarios entre hombres y mujeres.

Ahora bien, a pesar de la perspectiva favorable que marcan las ten-
dencias en ese pais, los hombres atn utilizan tan solo el total de los
dias intransferibles del permiso parental remunerado, con lo que cabria
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deducir que si bien el camino iniciado por Islandia pudiese parecer el

indicado, atn no es suficiente.

En este contexto, y con la evidencia contundente de la experien-
cia, resulta llamativo que solo dos paises de la Comunidad Europea
—Suecia e Islandia— contemplen desde un criterio igualitario la intrans-
feribilidad de los permisos para las madres y los padres. En los demas
Estados es mayor el peso y la durabilidad que se otorga en general al
permiso conjunto —transferible—respecto a las partes consideradas como
intransferibles>?.

b) El nivel de la prestacion: los hombres utilizan mas este beneficio
cuanto mayor es el ratio de reemplazo del salario, y hacen uso prac-
ticamente nulo de las licencias no pagadas (OIT 1997, citado en
OIT, 2010a). En ocasiones, la tasa de utilizacion de la licencia pa-
rental es baja incluso entre las mujeres, sobre todo cuando no se
compensa la pérdida de ingresos durante el periodo de la licencia. La
experiencia de los Paises Bajos subraya la importancia que tiene la
compensacion para estimular la utilizacion de la licencia parental: las
tasas de esa utilizacion fueron casi dos veces mas altas en el sector
publico (49%), donde dicha licencia se remunera a una tasa superior
(75%) a la de otros sectores (25%) (European Industrial Relations
Observatory On-line, 2004).

¢) Extension vy flexibilidad: los hombres disfrutan mas de este beneficio
cuanto mayor es la posibilidad de fraccionamiento del permiso en
diferentes periodos y cuanto mayor es el espacio de tiempo a partir
del nacimiento durante el cual pueden disfrutarlo. Ademas, estos
permisos se utilizan mas cuando su duracion no resulta excesiva, ya
que asi no representen un obstaculo en la reincorporacion al puesto
de trabajo.

d) Cualificacion y actividad laboral de la madre: los padres usan las li-
cencias parentales en mayor proporcion cuanto mayor es el nimero
de horas de trabajo asalariado de la madre, y cuanto mayor es el
nivel de educacion y cualificacion de su conyuge o pareja.

e) Ideologia personal y rol de padres: los hombres con actitudes igua-
litarias se toman mas permisos y disminuyen la jornada de trabajo

52 Para mayor detalle revisar Anexo II: Legislacion de paises de la Union Europea sobre la proteccion
a las trabajadoras y los trabajadores con responsabilidades familiares.
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cuando tienen ninos y ninas, mientras que los mas tradicionales la
aumentan. Los padres se toman mas proporcion del permiso paren-
tal para su primer hijo o hija que para el segundo y sucesivos.

f) Cualificacion y situacion en el mercado de trabajo del padre: los
hombres toman mas tiempo del permiso parental cuanto mayor es
su nivel de educacion, el nivel de su salario (hasta un determinado
tope) y cuanto mayor es su estabilidad en el empleo (los padres que
trabajan en el sector publico son mas proclives a utilizar mas las
licencias parentales).

g) Nivel de ingresos familiares, femeninos y masculinos: los padres

toman menos tiempo del permiso parental si ambos conyuges tienen
salarios bajos. La probabilidad de que los padres se lo tomen (y la
parte que se toman) es mayor entre las familias de altos ingresos.
Pero los padres con ingresos superiores a cierto tope y con jornadas
de trabajo muy largas hacen menor uso.
Ademas, parte de las decisiones familiares sobre quién realiza el
trabajo no remunerado estan en funcion de los ingresos potenciales
esperados por ambos. Al ser la media salarial de los hombres supe-
rior a la de las mujeres y, por tanto, la pérdida de ingresos inferior
si es la mujer la que pide la excedencia, resulta racional desde un
punto de vista econOmico que sean las mujeres las que en mayor
medida ejecuten el derecho de parentalidad.

h) Apoyo desde las unidades productivas: los permisos parentales se
utilizan mds cuantas mds medidas se implementen para preservar la
empleabilidad de las personas trabajadoras en licencia (politicas de
acompanamiento durante el permiso y en la vuelta al trabajo, por
ejemplo). Resulta necesario entonces propiciar un cambio en la cul-
tura laboral, la cual todavia castiga a los padres que toman permisos
favorables a la familia, sobre todo cuando son de larga duracion. Sin
un cambio en la cultura laboral, que “proporcione una verdadera
opcion a los padres”, se perpetuaran las desigualdades de género
que existen en el mercado laboral (OECD, 2005).

Las politicas de Estado para promover el ejercicio de la parentalidad
por parte de los varones chocan con la realidad del mercado laboral que
sitta a los hombres que ejercen sus derechos como padres ante el riesgo
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de afrontar el rechazo en su puesto de trabajo y debilitar su trayectoria
profesional. Las negociaciones familiares en torno al trabajo remunerado
y no remunerado tienen lugar en un mercado laboral y una estructura
salarial discriminatorios desde la perspectiva de género. Diversos estu-
dios muestran que los hombres que ejercitan sus derechos como padres
sufren una penalizacion mayor incluso que las mujeres en su carrera
profesional (OECD, 2005).

Todo ello representa un argumento mas para la elaboracion de una
propuesta de parentalidad con permisos individuales e intransferibles, lo
cual puede ser un instrumento valioso para permitir el ejercicio del dere-
cho de los hombres a cuidar a sus propios hijos e hijas sin perjudicar su
posicion en el trabajo, promover la equidad entre hombres y mujeres en
sus roles de trabajadores y cuidadores al mismo tiempo que el derecho
de los ninos y ninas a ser cuidados por ambos progenitores.

En suma, el ordenamiento juridico de la Comunidad Europea ins-
taura un marco normativo de referencia que deberia ser considerado en
el diseno de permisos parentales en la region, siempre sobre la base de
considerar las peculiaridades sociales, laborales, econdmicas e institucio-
nales de cada uno de los paises de América Latina y el Caribe.

De todas maneras, las experiencias practicas en la implementacion
de las licencias parentales y sus resultados en los paises europeos permi-
ten extraer algunas lecciones interesantes. Por ejemplo, que los permisos
parentales son un instrumento apropiado para implicar a los hombres
en los cuidados, pero no siempre responden a la expectativa de com-
promiso masculino que se tiene de ellos. Por eso, la primera caracteristica
que deberian tener para que su uso fuera mas igualitario es el criterio de
intransferibilidad, ya que los hombres toman el tiempo de uso exclusivo
dentro de la licencia parental. En segundo lugar, deben ser permisos
pagados a una tasa de reemplazo del salario cercana al 100% vy, por
altimo, no deben ser largos y, preferentemente, su uso deberia poder
ser fraccionado.
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Capitulo VI
RECOMENDACIONES PARA NUEVAS POLITICAS
DE PARENTALIDAD

1. Consideraciones generales para una agenda de propuestas

Como se ha analizado en los capitulos precedentes, la creciente par-
ticipacion laboral femenina, el rol comunitario y de gestion comunal
realizado por las mujeres y las transformaciones familiares, demograficas
y de modelos familiares no han sido acompanados suficientemente por
cambios en la participacion de los hombres en los cuidados al interior
de los hogares, ni por una reorganizacion social en la cual la sociedad
asuma la responsabilidad de los cuidados. Es que atin no se han produ-
cido rupturas significativas en las concepciones culturales predominantes
que consideran que la reproduccion social es una responsabilidad de las
mujeres y no de las sociedades.

En consecuencia, los trabajadores y sobre todo las trabajadoras en-
frentan enormes tensiones para conciliar trabajo y familia, hecho que
se agrava ante la situacion de desigualdad estructural que caracteriza a
los paises de la region. Asi, para los hombres y las mujeres que viven
en Latinoamérica y el Caribe las condiciones y oportunidades de trabajo
y de conciliacion entre el trabajo remunerado y el no remunerado son
diferentes seglin se inserten en el mercado de trabajo asalariado o en
el trabajo independiente o por cuenta propia, en el empleo formal o el
informal.

De esta manera, y con el objetivo de hacer mas fluida la interaccion
entre el ambito laboral y familiar de las personas y procurar la equidad
social, se abre el espacio para la intervencion del Estado, que tiene un
rol indiscutible en la generacion de politicas (programas de gobierno y
marcos normativos) de conciliacion con corresponsabilidad social desde
un enfoque de parentalidad, la articulacion de los intereses y la parti-
cipacion de los demds actores involucrados (empresas, organizaciones
sindicales y de la sociedad civil, familias), la promociéon del involucra-
miento de los padres en el cuidado de sus hijos e hijas y la provision
de servicios publicos de cuidado y la regulacion de los ofrecidos en el
mercado.

Asi, el Estado debe asumir la responsabilidad de articular un nuevo
pacto social y fiscal para reorganizar la distribucion del cuidado entre
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el Estado, el mercado y las familias, por un lado, y promover un repar-
to mas equitativo de las responsabilidades domésticas entre varones y
mujeres, por otro. Se trata entonces de promover la igualdad social y de
género en el pais y dentro del hogar.

Para ese fin, es imprescindible reconocer y visualizar el valor del
trabajo doméstico no remunerado realizado por las mujeres y transfor-
mar su concepcion: desde una responsabilidad privada de los hogares
y de las mujeres hacia una mayor corresponsabilidad. El gran desafio es
promover el valor social del trabajo reproductivo que se hace en los ho-
gares como parte de la creacion de riqueza y asumir que se trata de una
responsabilidad no solo de mujeres y hombres, sino de la comunidad,
de las empresas y de las instituciones, ademas de ser un eje central del
desarrollo econdémico y social.

Por otra parte, es necesaria una redistribucion de las tareas repro-
ductivas entre hombres y mujeres al interior de las familias. Se trata de
cambios que apuntan hacia una sociedad en la que mujeres y hombres
sean a la vez cuidadores y proveedores (Nancy Fraser, 1997, citado en
CEPAL, 2010: 10).

Finalmente, las politicas deben ser proyectadas segtn las singularida-
des, necesidades, politicas existentes, recursos y el contexto socio-laboral
y politico-institucional de cada pais, ya que Latinoamérica y el Caribe
constituye una region heterogénea, desigual y con elevados niveles de
pobreza y precariedad laboral.

2. Politicas potenciales de corresponsabilidad de los cuidados
desde un enfoque de parentalidad

A continuacion se lista un conjunto de recomendaciones genera-
les que podrian ser consideradas al momento de disenar un esquema
integral de politicas y acciones publicas y privadas que promuevan la
corresponsabilidad de los cuidados desde un enfoque de parentalidad.
Estas se enmarcan en tres ejes principales: i) Organizacion del trabajo a
favor de la parentalidad; ii) Conocimiento y sensibilizacion para la trans-
formacion cultural; y i) Didlogo social y responsabilidades compartidas.

a) Organizacion del trabajo a favor de la parentalidad
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Facilitar la conciliacion de la vida laboral con las responsabilidades
familiares implica mejorar las condiciones del mercado de trabajo, no
solo las condiciones de empleo para las mujeres, sino también promover
una nueva distribucion de las oportunidades para todos. Se trata enton-
ces de un objetivo mucho mas amplio: promover el trabajo decente y
de calidad.

A su vez, dentro de este objetivo estratégico se deben crear las
condiciones que permitan a hombres y mujeres escoger diferentes
combinaciones entre familia y trabajo remunerado y en los distintos
momentos del ciclo de vida. Entre las medidas que contribuyen a ello se
encuentran las siguientes:

) Adecuar los marcos legales a las normas internacionales

Las normas internacionales del trabajo definen estindares minimos
a nivel mundial respecto al principio igualitario en el cumplimiento de
las responsabilidades familiares, a la par que cumplen una funcién pe-
dagogica como orientadoras de conductas. Su ratificacion y posterior
adaptacion de la legislacion nacional es la forma en que los convenios
se implementan en los paises. Por eso, los Estados que no han ratificado
los convenios internacionales relacionados con los temas de conciliacion
y corresponsabilidad (Convenio 183 de la OIT sobre la proteccion de la
maternidad, 2000, y el Convenio 156 de la OIT sobre trabajadores con
responsabilidades familiares, 1981) deberian tomar las medidas nece-
sarias para hacerlo. Basta mencionar que solo diez de los treinta paises
analizados de la region han ratificado a la fecha el Convenio 156, para
dimensionar el desafio pendiente en esta materia.

Pero los Estados que han ratificado esos convenios deben revisar la
legislacion nacional, y adecuarla en caso de que no se ajuste a las di-
rectrices y recomendaciones en ellos estipulados. Por ejemplo, el 73,3%
de los paises de la region analizados en el capitulo II de este informe>?
tienen una licencia de maternidad cuya duracion es inferior a las catorce
semanas que como minimo establece el Convenio 183 de la OIT. Todos

53 Son 22 paises: Antigua y Barbuda, Argentina, Bahamas, Barbados, Bolivia, Dominica, Ecuador,
El Salvador, Granada, Guatemala, Guyana, Haiti, Honduras, Jamaica, México, Nicaragua, Paraguay,
Pert, Republica Dominicana, Santa Lucia, Trinidad y Tobago y Uruguay.
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los paises deben garantizar una licencia de maternidad para todas las
mujeres trabajadoras, incluidas las que efecttan formas atipicas de tra-
bajo, con el fin de proteger su salud y la del nino/a, y extenderla en el
caso de nacimientos multiples e incluir los casos de adopcion.

i) Implementar de manera efectiva los convenios y recomendaciones ratificados

Los Estados deben realizar los esfuerzos necesarios para lograr una
efectiva implementacion de los convenios y recomendaciones, mediante
medidas en dos sentidos: a través de la prevencion y de la fiscalizacion
(OIT-PNUD, 2009).

Muchas veces las infracciones se producen por desconocimiento de
la normativa. Por lo que la inspeccion laboral debe desarrollar una labor
de promocion y difusion de los derechos y deberes definidos por las
leyes laborales entre los empresarios y trabajadores, basicamente en
las micro y pequenas empresas donde se concentra buena parte del
empleo femenino. Como se demostré en este informe, en algunos paises
las mujeres contintian siendo despedidas a causa de su maternidad o no
pueden gozar de derechos adquiridos tales como el tiempo de lactancia.

Asimismo, se debe monitorear y evaluar la aplicacion de la normativa
existente, y detectar los principales avances y los factores que dificultan el
cumplimiento de la misma, a fin de contribuir a su superacion.

iii) Fortalecer la regulacion del mercado laboral a favor de la parentalidad

La revision y adecuacion de la legislacion laboral de los paises de la
region a la nueva dindmica del mercado de trabajo y de las familias,
en la cual la provision econémica de los hogares ha dejado de recaer
exclusivamente en manos de los varones, es indispensable. Por eso, los
marcos legales no pueden continuar acercando oferta de infraestructura
o servicios de cuidado (guarderias, salas cunas) o de tiempo de cuidado
(licencias) a las mujeres, sino garantizarlo en virtud del derecho uni-
versal del cuidado. En otras palabras, para ellas y ellos, y no solo para
cuidar nifios/as sino ampliarlo a diversas etapas del ciclo vital, en espe-
cial de adultos mayores.

Se requiere un cambio de mirada que incorpore el concepto de pa-
rentalidad, es decir, que ambos miembros de la pareja puedan asumir
el cuidado de sus hijos e hijas y de otras personas dependientes de sus
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familias. Esto implica extender a ambos conyuges las medidas y bene-

ficios que no estin ligados a la funcion exclusivamente reproductiva

o biologica de la mujer (embarazo, parto, recuperacion y lactancia) e

incorporar a los hombres en las funciones de cuidado.

Para ello se recomienda adoptar las siguientes medidas principales:
v' En los paises en que existen, evaluar el uso efectivo de las licencias

por paternidad, para identificar los factores que facilitan o inhiben su

practica, con el fin de derivar lecciones y crear las condiciones para
que efectivamente se tomen.

v' Los paises que no las tienen contempladas, deben legislar sobre
licencias de paternidad por nacimiento de un hijo o hija, remune-
radas por la seguridad social, de duracion adecuada, con el fin de
permitir la presencia de los padres desde los primeros dias de desa-
rrollo de sus hijos e hijas.

v Incluir en la legislacion las licencias parentales remuneradas por
la seguridad social, de duracion adecuada, que puede ser tomada
después de terminar la licencia de maternidad y paternidad por
ambos conyuges, a tiempo completo o de modo parcializado, con
una cuota parte intransferible para cada conyuge y otro tiempo que
deberia poder ser compartido por ambos. Todo ello, sin que los tra-
bajadores y trabajadoras pierdan el empleo y conserven los derechos
que se derivan de €l. Esto permitiria a los hombres asumir mayores
responsabilidades en la crianza de nifos y nifas; incentivaria la
equidad entre varones y mujeres en el ambito laboral al desligar los
costos indirectos de la contratacion de mujeres atribuidas a las tareas
de cuidado; y otorgaria la posibilidad a los hijos e hijas de ser cuida-
dos por ambos progenitores.

Siguiendo los pasos adoptados por la Comunidad Europea, los dis-
tintos Estados de la region deberian fijar ciertos parametros minimos
a ser considerados para el reconocimiento e implementacion de este
nuevo derecho, entre los que se pueden mencionar: i) la decision de si
el permiso parental se concede en jornada completa, en jornada par-
cial, de modo fragmentado o en forma de un crédito de tiempo; ii) la
decision de si el otorgamiento del permiso parental se condicionara a
un cierto periodo de trabajo previo o a una cierta antigliedad laboral;
ii) la fijacion de los periodos de preaviso que deben darse al empleador
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por parte del trabajador que desea hacer uso de este permiso, precisan-

do los momentos de inicio y término de este; iv) la definicion de las

circunstancias en que el empleador conforme a la legislacion nacional,
los convenios colectivos y los usos nacionales estaria autorizado para
posponer la concesion del permiso parental por motivos justificables
relacionados con el funcionamiento de la empresa; y v) la definicion
de los ajustes que deberan efectuarse para el ejercicio de este derecho
en los casos de adopcion, lo que constituye una tendencia a establecer
mecanismos de trato igualitario entre padres biologicos y adoptivos.

También, para garantizar el uso de las licencias parentales por parte
de los hombres, se deberian implementar estimulos para la promocion
de su utilizacion. En ese sentido, es clave el compromiso gubernamental
con la instalacion del cuidado como una responsabilidad publica, la in-
corporacion de los hombres desde las etapas iniciales de la identificacion
del problema y el disefio de las politicas de conciliacion y corresponsabi-
lidad, y la consideracion del papel de los medios de comunicacion y la
educacion en el proceso de la socializacion de los roles de género.

Por ultimo, la tasa de uso de los permisos parentales estd vinculada

a la presencia o ausencia de otros instrumentos, recursos y servicios de

cuidado y conciliacion. Por tanto, cada uno de los paises debera analizar

las posibilidades y el funcionamiento integral de las licencias de mater-

nidad, paternidad, parentalidad, por razones familiares y excedencias y

los servicios de cuidado como parte de un sistema de politicas de armo-

nizacion favorables a las familias.

v' Se debe legislar sobre las licencias familiares remuneradas por
motivos de responsabilidades familiares (por ejemplo, en caso de
enfermedad de hijos e hijas u otras personas dependientes), para
que puedan ser tomadas indistintamente por el trabajador o la tra-
bajadora. Estos permisos pueden consistir también en reducciones o
flexibilidades horarias, para atender situaciones varias.

v" Incorporar la posibilidad de excedencias, es decir, licencias no remu-
neradas pero con resguardo del puesto de trabajo para la crianza o
cuidado de otros dependientes.

v Procurar que el costo de las licencias de maternidad, paternidad y
parentalidad sea cubierto por la seguridad social y, dentro de esta,
por sus presupuestos generales. En los paises donde los empleadores
deben participar del financiamiento de las licencias, su contribucion
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deberia definirse en funcion del ntimero total de sus empleados,

sin importar el sexo. Ello, de manera de desvincular sus costos de la

contratacion femenina.

v Revisar y profundizar la obligatoriedad de establecer servicios de
cuidados en las unidades productivas, en funcion del nimero total
de trabajadores y no solamente del nimero de trabajadoras.

v Incorporar a los adultos mayores y otras personas dependientes
como receptores de cuidado, que en general no estin reconocidos
en los ordenamientos laborales como sujetos de cuidado por parte
de activos.

v Extender medidas a trabajadores y trabajadoras desprotegidos por la
legislacion.

Crecientemente, se reconoce que es necesario proteger el derecho
de quienes integran la familia a una convivencia diaria, de manera que
no tengan que renunciar a ello a causa del exceso de trabajo. En el
mismo sentido, se deben garantizar el derecho de la madre a acceder y
permanecer en el mercado de trabajo; del padre a participar en la con-
vivencia familiar y los cuidados, de los hijos e hijas a recibir cuidados y
educacion, de la poblacion adulta mayor y otras personas dependientes
a permanecer con la familia si asi lo desean. Esto no puede ser solo
abordado desde la esfera privada. Las nuevas fronteras entre el trabajo
productivo y reproductivo involucran necesidades frente a las cuales el
Estado debe dar una respuesta, tanto mediante la entrega directa de ser-
vicios y la organizacion de sistemas que garanticen la provision privada,
como mediante la promocion de la participacion de los hombres en los
cuidados.

Se debe recalcar que a los Estados les corresponde la tarea de prote-
ger y promover los derechos de toda la ciudadania. La lista de problemas
que merecen una solucion urgente en la region incluye la necesidad
de resolver las desventajas que enfrentan las mujeres en el mercado
laboral, mejorar la calidad del trabajo de quienes se desempenan en la
economia informal y encontrar una solucion a la crisis de los sistemas
de proteccion social. En este aspecto, se debe propender a universalizar
el derecho a cuidar, cuyo ejercicio hoy estd asociado a la condicion de
trabajador/a asalariado/a formal, lo que coloca a la condicion maternal
como excluyente para el acceso al cuidado de hijos e hijas y deja afuera
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a trabajadores/as informales, cuentapropistas, empleadores, y a aquellos
trabajadores/as en empleos domésticos, con o sin remuneracion.

Un primer paso entonces es la regularizacion del empleo, en térmi-
nos de lograr que los Estados garanticen puestos de trabajo legales, esto
es, registrados, y que gocen de la proteccion del sistema de seguridad
social. A su vez, paulatinamente se deben extender estos derechos a
todos los trabajadores y trabajadoras, con cargo al Estado, en una logica
de universalizacion de la seguridad social basica, como asi también la
dotacion de infraestructura y servicios de cuidado no ligados a la situa-
cion laboral.

Instaurar la proteccion social adecuada para todos y todas, sustenta-
da en un régimen basico de proteccion social (“piso social”), incluye un
paquete bisico de garantias para que todos los ciudadanos y ciudadanas
accedan a una canasta basica —definida a nivel nacional- de bienes,
servicios y transferencias sociales. Los derechos a los bienes y servicios
son transferencias en especie y complementan o sustituyen, de manera
total o parcial, las transferencias en efectivo y promueve la seguridad de
los ingresos mediante un conjunto basico de garantias, cuya aplicacion
intenta crear una situacion en la que: todos los residentes tengan acceso
a la atencion sanitaria, todos los nifios y nifias gocen de una seguridad
de los ingresos para garantizar el acceso a la nutricion, la educacion y la
salud; todas las personas que pertenecen a grupos de edad activa, pero
que no estan en condiciones de obtener un ingreso suficiente en el mer-
cado de trabajo (por motivos de desempleo, subempleo, enfermedad
0 en caso de maternidad), puedan contar con un seguro de ingresos
minimos, otorgado mediante transferencias sociales en efectivo/especie
o mediante programas de garantia de empleo; todos los residentes de
edad avanzada o con discapacidades tengan un seguro de ingresos
otorgado mediante pensiones de vejez/discapacidad o transferencias en
especie, cuyo valor alcance al menos el nivel de la linea de pobreza de-
finida en el ambito nacional

Sin un piso de proteccion social (PPS), mucha gente no podra alcan-
zar un nivel de calificaciones y productividad adecuado para ingresar a
la economia formal y quedara atrapada en la informalidad y la baja pro-
ductividad. La inversion destinada a lograr un nivel basico de proteccion
social, que impulse un ciclo virtuoso de aumento de la productividad y
crecimiento de las posibilidades de empleo, asegurara la sostenibilidad
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de los regimenes legales, lo que permitira que mas personas accedan

a los sistemas contributivos. De esta manera, la proteccion social es un

ingrediente fundamental para combatir la pobreza, para promover la

igualdad y la justicia social, pero también para contribuir a estabilizar la
economia y mantener y fomentar la empleabilidad (Pacto Mundial para
el Empleo, aprobado por la Conferencia Internacional del Trabajo del

2009).

En los pisos de proteccion nacionales, las desigualdades de género
deben ser abordadas como una forma de desigualdad social de manera
integral y transversal. Para que el piso cumpla de forma eficaz este objeti-
vo, debe articularse desde el enfoque de derechos y sobre un diagnostico
de las causas y factores estructurales de dichas desigualdades y exclu-
siones sociales, especialmente las derivadas de las relaciones de género.
Se debe poner especial atencion en evitar formulas asistencialistas que
tienen efectos limitados en la eficacia y en la sostenibilidad del desarrollo
humano. (OIT, PNUD, ONU Mujeres, 2012)

En consecuencia, y sobre la base de las recomendaciones de la OIT
y el PNUD (2009), se considera forzoso avanzar en diversos sentidos:

v" Proporcionar los mecanismos necesarios para formalizar el trabajo.

v Revisar las politicas y la legislacion a fin de reducir los costos liga-
dos al cumplimiento de la normativa para las micro y pequenas
empresas.

v Ampliar el alcance de las prestaciones sociales, no restringiéndolas
a trabajadores y trabajadoras cubiertos por la seguridad social, de
modo de universalizar el derecho a hacer uso de las medidas de
conciliacion tales como las licencias de maternidad, paternidad y
parentalidad, y los servicios de cuidado.

v" Equiparar el derecho de las trabajadoras domésticas con el resto de
los asalariados, incluyendo los derechos de maternidad, tal como
se hizo recientemente en Brasil, Chile, Costa Rica y Uruguay. En la
mayoria de los paises de la region no estin previstos beneficios para
las trabajadoras del servicio doméstico, quienes son el sostén clave
para que otros trabajadores mujeres y varones puedan realizar su
trabajo productivo. Sin embargo no cuentan, salvo excepciones, con
el reconocimiento de su condicion de trabajadora regular y con los
correspondientes beneficios. Mucho menos se les ofrecen politicas o
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acciones para que ellas mismas lleven adelante la conciliacion de sus

responsabilidades familiares con su trabajo de cuidado remunerado.

En ese sentido, es necesario trabajar para que los paises adopten el
nuevo Convenio N° 189 aprobado por la OIT el 16 de junio de 2011
sobre las Trabajadoras y Trabajadores Domésticos y la Recomendacion
N° 201 que lo acompana.

iv) Conocimiento y sensibilizacion para la transformacion cultural

Los cambios en la legislacion laboral no bastan, pues el proceso
hacia la igualacion de roles exige una transformacion ideologica y cul-
tural que reclama politicas de diversa naturaleza. El Estado debe asistir a
los padres en el cumplimiento de sus funciones familiares y considerar
acciones positivas para que se concilien con las demandas laborales.

v' Generacion de nueva informacion e indicadores

Resulta muy dificil conocer la actual configuracion del cuidado de
los paises de Latinoamérica y el Caribe debido a la debilidad y hete-
rogeneidad de la informacion existente, lo cual dificulta a su vez la
incorporacion de la temdtica en las agendas publicas —no se tiene cabal
conocimiento sobre la problematica y sus costos— y la formulacion de
propuestas de politicas para su solucion.

Al respecto, el Estado debe incluir la Economia del Cuidado en el
Sistema de Cuentas Nacionales con el objeto de medir la contribucion
de la mujer al desarrollo econémico y social del pais como herramienta
fundamental para la definicion e implementacion de politicas puablicas.
Al respecto, la Ley N° 1413 de 2010 en Colombia constituye un ejemplo
de buena practica. A través de ella, el Gobierno Nacional se compro-
mete con la competencia del Departamento Administrativo Nacional de
Estadistica (DANE) a planear, disefiar, aplicar y actualizar una Encuesta
de Uso del Tiempo, incluir la informacion sobre trabajo de hogar no re-
munerado en el Sistema de Cuentas Nacionales a través de la creacion
de una Cuenta Satélite, e incluir el trabajo de hogar no remunerado
como contribucion al desarrollo econémico del pais.

También, el Estado debe incentivar y facilitar la generacion de conoci-
miento sobre aspectos relacionados con las responsabilidades familiares,
con el fin de promover politicas de conciliacion y corresponsabilidad y
un mayor involucramiento de los hombres en los cuidados. Mas alla de
construir las bases de datos para realizar diagndsticos precisos sobre esas
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cuestiones, el Estado debe apoyar y promover la elaboracion de estu-
dios para constatar los costos y beneficios de las politicas de conciliacion
respecto a su ausencia, y desarrollar un sistema de indicadores para el
monitoreo y la evaluacion de las politicas publicas.

Esta informacion incluye: 1) la elaboracion de encuestas de uso del
tiempo y su implementacion periddica, insuficientes en la region para
valorar los progresos en la participacion de los hombres como padres en
los cuidados; ii) la incorporacion de preguntas relativas a la organizacion
del cuidado en las encuestas de fuerza de trabajo y la aplicacion de en-
cuestas sobre costos y remuneraciones a nivel de unidades productivas
que permitan su desagregacion por sexo; iii) el relevamiento de la oferta
publica y privada de servicios de cuidado; iv) el relevamiento de las con-
diciones de trabajo de las personas contratadas en los diversos servicios
de cuidado; v) el estudio de los mecanismos, percepciones e impactos
de las acciones de conciliacion (y de su ausencia) en las unidades pro-
ductivas y organizaciones sindicales; vi) el uso efectivo de las licencias
de maternidad, paternidad, excedencias y cuidados, y la identificacion
de factores que lo facilitan o inhiben, entre otras.

La produccion de informacion confiable y periddica permitird el de-
sarrollo de herramientas necesarias para la toma de decision de politicas
publicas.

V) Promover un cambio de paradigma sobre el rol de los hombres en los cuidados

En segunda instancia, y con informacion certera, el Estado debe
encarar una politica de sensibilizacion y transformacion cultural para
aumentar la responsabilidad del Estado y el mercado en la conciliacion
del trabajo productivo y reproductivo, y hacer efectivo el reparto equi-
tativo entre hombres y mujeres de las responsabilidades de cuidado al
interior de los hogares.

Relacionado con esto Gltimo, son vitales las politicas que promuevan
cambios en los patrones culturales que sustentan la division del trabajo
prevaleciente, para lo cual se requiere del surgimiento de una nueva
masculinidad. Para que este proceso cultural sea posible, es central avan-
zar en dos direcciones: i) la promocion social de modelos alternativos de
maternidad y paternidad como requisito para el éxito de las politicas de
conciliacion, y i) deconstruir la norma del “trabajador ideal”, hombre y
sin responsabilidades domésticas con su familia o con su vida personal.
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Asi, el Estado debe llevar a cabo una politica seria de comunicacion
y transformacion cultural de largo plazo y a través de distintas instan-
cias, tales como campanas de informacion; sensibilizacion de actores
sociales; incorporacion de estos temas en el sistema educacional y en los
medios de comunicacion.

Se trata de actuar en diversos sentidos (desde la normativa, la
concientizacion y las propias politicas de empleo) para que varones y
mujeres puedan conformar una norma de trabajador/a que encierre
en si misma las condiciones de produccion y reproduccion que toda
sociedad requiere.

vi) Promocion del Didlogo Social y responsabilidades compartidas entre actores

Es recomendable que los Estados fomenten la logica del Didlogo
Social, tal como lo propone la OIT, el cual constituye un mecanismo
eficaz de participacion, para la generacion de consensos y la paz social.
También puede cumplir funciones de legitimacion social de las deci-
siones y politicas adoptadas. Como institucion participativa el didlogo
social facilita el logro del desarrollo inclusivo y la cohesion social y, por lo
tanto, la reduccion de la pobreza, la desigualdad de ingresos y la exclu-
sion. Sin duda, mediante todas estas dimensiones el mismo contribuye
significativamente a la profundizacion, extension y consolidacion de la
democracia.

Asi, es recomendable que el didlogo social sea objeto de politicas
publicas o esté presente y forme parte de los procesos de formulacion,
aplicacion y evaluacion de las mismas. Particularmente, en el proceso
de las politicas publicas a favor de la corresponsabilidad social con un
enfoque de parentalidad, los Estados deberian hacer participes a los
actores sociales relevantes (familias, empresas y sociedad) mediante sus
representantes: organizaciones sociales, de empleadores, de trabajado-
res, de mujeres, entre otras. Asimismo, es imprescindible fomentar la
participacion de los varones desde el principio del debate y disefio de
acciones y medidas a favor del cuidado compartido.

Todo ello, mediante alguna de las tres acciones basicas en el didlogo
social: a) intercambio de informacion acerca de las visiones, aspiracio-
nes y proposiciones de quienes participan en €l respecto de las materias
objeto de ese intercambio; b) consulta (facultativas obligatorias) a los
participantes acerca de su opinion sobre lo informado; y ¢) la bisqueda
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de acuerdos y compromisos mediante negociaciones entre las partes
(didlogo concertante).

La participacion es concebida como un modo privilegiado de ex-
presar la diversidad social, tanto en sus demandas especificas como en
su vision del mundo. Es una manera en la que la sociedad se recono-
ce a si misma a través de procesos de concertacion social en los que
los agentes sociales participan en la elaboracion y toma de decisiones
de politicas publicas, encauzando y negociando conflictos e intereses
contradictorios.

Respecto al sector empleadot, las medidas adicionales a las lega-
les implementadas a nivel empresario para apoyar la conciliacion del
trabajo con las responsabilidades familiares no solo benefician a los tra-
bajadores y trabajadoras, sino que pueden redundar en utilidades para
la propia empresa, como desarrollo de los recursos humanos; mejoras en
la productividad y buena imagen publica.

No obstante, hay que tener presente que las condiciones para que
las empresas efectivamente puedan implementar este tipo de acciones
depende de distintas variables: el tamano de la empresa y su escala de
produccion, el dinamismo del sector productivo del que se trate, el nivel
de calificacion de la fuerza de trabajo y las condiciones especificas del
mercado laboral del sector.

Estas diferencias deben ser consideradas a la hora de disenar meca-
nismos de promocion por parte del Estado, para que se efectivicen en
las empresas. Un ejemplo de buena practica que debiera ser replicado
por mas paises y en mas empresas son los Programas de Certificacion de
Sistemas de Gestion de Equidad de Género, que impulsa el PNUD. Ellos
constituyen una buena herramienta para avanzar en la igualdad entre
hombres y mujeres en el ambito productivo, a la vez que fortalecen el
trabajo conjunto y el compromiso de diversos actores, muchos de los
cuales hoy no estan tan involucrados con las agendas de género.

Asimismo, importa que las organizaciones de empleadores adopten
un rol proactivo e impulsen medidas concretas de corresponsabilidad
social y mecanismos para evaluar sus resultados, por ejemplo:

v Promover la prestacion de servicios de cuidado para las unidades
productivas cuando la escala de personal (varones y mujeres) lo
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justifique, o subsidios para facilitar el acceso de madres y padres
trabajadores a servicios de cuidados mercantiles.

Impulsar mecanismos de distribucion del tiempo de trabajo (puestos
de trabajo a tiempo parcial, reduccion de la jornada legal, penali-
zacion de las horas extras, etc) a fin de que los padres y madres
trabajadores puedan disponer de mayor tiempo para atender sus
responsabilidades domésticas, y para que la fuerza de trabajo en
general pueda ampliar su vida extralaboral. Velar porque las condi-
ciones laborales de los trabajos a tiempo parcial sean equiparables a
las de los trabajos a tiempo completo.

Es vital que las agendas de recursos humanos de las empresas incor-
poren entre sus objetivos la promocion de una mejor conciliacion
de la vida laboral, doméstica, familiar y personal, que esté dirigida,
explicitamente, a trabajadores de ambos sexos.

Fortalecer y extender las capacitaciones hoy existentes sobre la im-
portancia de la relacion y tiempo padres (varones) e hijos/as.
Realizar estudios, investigaciones y proveer asesoramiento acerca de
los costos y beneficios a corto y largo plazo de la implementacion de
medidas que faciliten la conciliacion del trabajo con las responsabi-
lidades familiares, en especial las licencias parentales.

Alentar el efecto “contagio” entre empresas a partir de la difusion de
experiencias exitosas en materia de conciliacion, tal como el caso
exitoso de responsabilidad social empresarial de Laboratorios Bagd
en Chile

Por su parte, se recomienda que el sector sindical lleve adelante las

siguientes acciones:

v

Promover la incorporacion de los temas de conciliacion del trabajo
con las responsabilidades familiares en las agendas sindicales y en
las clausulas de negociacion colectiva.

Promover y fomentar la representacion de las mujeres en el ambito
sindical y en los espacios de negociacion colectiva.

Robustecer las capacidades sindicales en estos temas.

Difundir informacion sobre los derechos de los trabajadores y tra-
bajadoras con responsabilidades familiares y ofrecer apoyo a los
afiliados para que usen las licencias de maternidad, paternidad y
parentalidad.

trabajo decente y cuidado compartido: hacia una propuesta de parentalidad



Finalmente, desde la sociedad civil es preciso:

Potenciar las capacidades de incidencia. Por ello, es necesario esti-
mular una suerte de “piso” formativo comun en torno a qué son los
sistemas de proteccion social, las distintas piezas que hacen a ese
rompecabezas y como puede beneficiar o perjudicar la conciliacion
con corresponsabilidad social. De igual modo, seria Gtil contar con
minimos conceptos compartidos sobre como seria una politica de
empleo en lo que respecta a los servicios de cuidados (Franzoni
Martinez J., 2010: 37-38). Las agrupaciones de mujeres —que son las
principales impulsoras de la tematica en la region en conjunto con
los organismos internacionales— deberian colaborar con el disefio y
elaboracion de la informacion, conocimiento y herramientas nece-
sarias sobre conciliacion con corresponsabilidad, desde un enfoque
de parentalidad, y posicionar las politicas conciliatorias dentro de la
agenda estatal.

Contribuir a modificar los modelos de masculinidades y feminidad
que estan detrds de las practicas actuales de cuidado. En particular,
se vuelve necesario clarificar los esquemas relativos a la construccion
social de género que prevalece desde las mismas mujeres, ya que
para muchas de ellas la responsabilidad compartida atin no es com-
prendida como “un derecho” que deben exigir para su bienestar, el
de sus conyuges y sus hijos e hijas.

Adicionalmente, la sociedad civil puede facilitar y propiciar la par-
ticipacion de los hombres en el debate y formulacion de politicas a
favor del cuidado compartido. En Suecia, uno de los factores clave
para la implementacion y utilizacion de los permisos parentales ha
sido la participacion de los varones en los debates sobre la igualdad
de género desde los afios sesenta, como formadores de opinion y
defensores de dichas politicas.

Ademas de dar un salto cualitativo acerca de las alianzas necesarias
para avanzar, que permitan superar el actual didlogo entre quienes
ya creen en la importancia de contar con medidas para la concilia-
cion. El objetivo seria hacer de la conciliacion con corresponsabilidad
social una preocupacion de instancias y de personas con importan-
te poder politico. Esto requiere desarrollar estrategias para construir
vinculos sistematicos con ministerios o secretarias clave —organismos
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de la mujer, presupuesto y hacienda, trabajo, desarrollo social y edu-

cacion, entre otros— para definir cambios en politicas publicas cuya

formacion no necesariamente es legislativa, ademas de los ministe-
rios de trabajo y de los mecanismos de la mujer.

Ahora bien, los Estados de la region sestan en condiciones de res-
ponder a estas demandas sociales y transformarse en agentes efectivos
de equidad sin arriesgar desequilibrios fiscales en sus economias? Sobre
la base del estudio de Marcel y Rivera (2009), se puede concluir que las
proyecciones sobre la posible evolucion de las demandas sobre el Estado
y la posibilidad material de éste de satisfacerlas no permiten pronosticar
una rapida convergencia entre los paises de la region. Entre aquellos
cuyos cambios demogrificos generarin una mayor presion sobre los
servicios publicos se encuentran: Chile, México y, en menor medida,
Costa Rica, que podrian responder a las demandas sociales sobre la base
de un mayor esfuerzo contributivo de la poblacion. Brasil, en cambio,
cuenta ya con grandes compromisos y una mayor carga tributaria, lo
que limitara su capacidad de moviliizar el volumen de recursos publicos
necesarios para responder a las nuevas necesidades.

Por otro lado, se encuentran paises que estin en los dos extremos de
la transicion demografica: Uruguay y Paraguay. El primero ha comple-
tado en gran medida su transicion demogrifica, no enfrenta presiones
para aumentar demasiado su gasto social, y posiblemente puede res-
ponder a ellas con una mayor eficiencia en la administracion de sus
politicas y servicios publicos. Paraguay, en cambio, es un pais en el que
el Estado tiende a jugar un rol secundario, y no existe una presion in-
mediata al respecto y para responder a ella es probable que el Estado
aun deba ganarse la confianza de la poblacion o apoyarse en el propio
sector privado y la comunidad (Marcel y Rivera, 2009: 305).

Sin embargo, las restricciones que las finanzas publicas imponen
al gasto fiscal y al financiamiento requerido para que el Estado asuma
un rol mas activo como proveedor de bienestar en América Latina y el
Caribe van mas alld de las limitaciones propias de la disciplina presu-
puestaria. La dificultad para movilizar mas recursos publicos a favor de
las politicas sociales es en buena medida producto de los desequilibrios o
desigualdades entre los beneficiarios de las politicas sociales (con escasa
influencia politica) y los contribuyentes poderosos (con amplia influen-
cia en las decisiones tributarias y, por ende, en los ingresos fiscales).
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En ese sentido, la incorporacion de las mujeres al mercado de tra-
bajo ird generando mayor demanda por servicios publicos de cuidado
infantil, educacion, atencidon a personas enfermas y con discapacidades
y pensiones para los adultos mayores. El Estado no podrd permanecer
indiferente mucho tiempo mas ante los costos sociales que puede gene-
rar la realidad creciente de “menos cuidadoras”.

De esta manera, se manifiesta con urgencia la necesidad de disenar
un nuevo contrato social en el cual las tareas de cuidado sean asumidas
como un tema de responsabilidad compartida entre el Estado, el merca-
do y la sociedad en general, pero también entre los hombres y mujeres
al interior de los hogares.

Mediante esta publicacion se espera aportar un diagnostico detalla-
do de la distribucion de las responsabilidades parentales en la sociedad
actual, y de los obsticulos y necesidades de apoyo que conlleva el
mayor involucramiento de los hombres en las funciones de cuidado.
Adicionalmente, se proporcionan algunas orientaciones sobre c6mo
formular e implementar politicas publicas y privadas a favor de la pa-
rentalidad, como una nueva medida complementaria a las politicas de
conciliacion con corresponsabilidad social, y un primer avance hacia la
modernizacion de la legislacion laboral de proteccion a la maternidad.
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