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INTRODUCCION

En esta presentacion realizamos un balance de la intervencion realizada a través de la
primera etapa del proyecto de extension “Construyendo la corresponsabilidad en el trabajo
remunerado y no remunerado”, impulsado por miembros del Grupo de Estudios del Trabajo
en la Universidad Nacional de Mar del Plata, y que se propuso establecer espacios de
formacion, intercambio y debate sobre politicas de conciliacion entre trabajo y cuidado con
perspectiva de género, con agrupaciones gremiales del Sector Educacién en Mar del Plata.

La iniciativa del proyecto partid6 de la constatacién de que en nuestro pais, las politicas
publicas de cuidado han quedado atadas a normas familiares que devienen impracticables,
y son los sujetos méas débiles los que asumen los costos de ese desfasaje. Las mujeres, con
serias desventajas en el mercado de trabajo que, en los sectores mas pobres, se traducen
en trabajo precario o la dependencia exclusiva de la asistencia econdmica estatal. Los
nifios, y en mayor medida las nifias, con tempranas responsabilidades de cuidado hacia si

mismos y sus hermanos menores cuando los adultos trabajan fuera del hogar.

El proyecto permitié abrir canales de comunicacion sobre los resultados de investigaciones a
nivel local y nacional que dan cuenta de la problematica; hacer visibles las diferencias en la
carga de trabajo total a través da la difusiébn de las encuestas de uso del tiempo en la
Argentina, y de relevamientos realizados en los propios talleres; concienciar a los sindicatos
en la toma de decisiones sobre la importancia del fortalecimiento de las politicas de
conciliacion; y, crear un espacio que posibilite la reflexién en relacion a la naturalizacion de
los roles y relaciones de género. Trabajamos en conjunto con algunos gremios de la ciudad,
en una primera etapa del ambito de la Educacion (SADOP, SUTEBA, APU y ADUM).

' Los autores y autoras de esta presentacion somos integrantes del Grupo de Estudios del Trabajo —Gret- , de la
Facultad de Ciencias Econémicas y Sociales, de la Universidad de Mar del Plata, dirigido por la Dra. Maria Estela
Lanari. EI GrET posee una vasta trayectoria en estudios de Género, Mercado de Trabajo, Pobreza y Politicas
Publicas. De la iniciativa del GrET surgié en 2011 el proyecto de Extension “Construyendo la corresponsabilidad
en el trabajo remunerado y no remunerado” del cual formamos parte y cuyos avances y sustento teérico y
empirico presentamos en esta oportunidad.



Ademas, llevamos el debate al ambito legislativo local, a través de reuniones con concejales
y de una presentacion en la Banca 25 del Honorable Consejo Deliberante, con el objetivo de
instalar la problemética de la distribucion desigual de los tiempos de trabajo como base para

la generacién de una plataforma a nivel local.

El corpus teorico que guid nuestro trabajo y que fue en parte compartido en las diferentes
instancias de intervencion, ha sido compendiado recientemente en un cuadernillo de
divulgacion que pretende facilitar la réplica de estas experiencias.

En esta ponencia sintetizaremos parte de esta experiencia. Comenzaremos sintetizando la
evolucion en las ultimas décadas de la participacion de las mujeres en el mercado laboral y
la distribucion de los tiempos de trabajo remunerado y trabajo doméstico y de cuidado no
remunerado. Luego, presentamos la situacion a nivel local con foco en las dificultades de
conciliacion de ciertos grupos sociales ante la escasez de servicios de cuidado estatales y
gratuitos en la ciudad de Mar del Plata. Finalmente, analizamos los avances y limitaciones
en el derecho laboral en materia de conciliacion, revisando la normativa nacional -a la luz de
la normativa internacional y de experiencias de otros paises. A modo de conclusion,
avanzaremos en algunas propuestas de accidon en materia de conciliacion entre trabajo y

cuidado infantil.

LA CONSTRUCCION SOCIAL DEL GENERO EN LA VIDA FAMILI AR Y LABORAL

Una mirada socio-histérica en Argentina

A partir de la década de 1970, comenzé a hacerse evidente un crecimiento sostenido de la
participacion de las mujeres en el mercado laboral. Lo mas significativo de este aumento de
las tasas de actividad era que, aquellas que habian engrosado las filas de la poblacion
femenina trabajadora, eran mujeres casadas y con hijos (Wainerman 2007). Es decir, que
las mujeres se retiraran del mercado para ocuparse en exclusiva del trabajo doméstico y de
cuidado, pasaba a ser una norma cada vez méas cuestionada. En el seno de lo doméstico,
sin embargo, siguieron siendo las principales responsables de ese trabajo, lo que dio lugar a
diversos cuestionamientos en torno a la justicia de tan desigual reparto del trabajo, y ha sido
conceptualizado como “second shift” o “segunda jornada” (Hostschild 1989).

Las décadas de 1980 y 1990 marcaron profundos cambios histéricos en la relacién entre
trabajo y familia. El reconocimiento del divorcio vincular en 1987 indica tanto la aceptacion
de una situacién “de facto” como es la finitud de los matrimonios, asi como la posibilidad de
nuevas formas legales de constituirse como familia. La sancion de una ley no significa por
cierto, un acto inaugural en las nuevas conformaciones familiares, pero si una legitimacion

de derechos sociales y politicos a los sujetos que desarrollaban su vida familiar de modos



diferentes a la monogamia heterosexual con hijos en comun y “para toda la vida”. Dos
décadas mas tarde, el reconocimiento legal del matrimonio entre personas del mismo sexo
amplia esta constelacion de conformaciones familiares legitimas, lo que supone una
ampliacion de derechos sociales y econdémicos a los adultos que constituyen uniones
homosexuales estables como a los nifios que se crian en el seno de esas familias.

El desempleo masivo de la década de 1990 constituy6 el cuestionamiento mas profundo al
modelo de “male brade winer” (Crompton 1999), es decir, a la division sexual del trabajo en
que a los varones correspondia la principal o exclusiva responsabilidad de la provision

econdmica, y a las mujeres lo relativo a trabajo doméstico y de cuidado.

Evolucién de la participacion laboral de las mujere s argentinas desde mediados de la
década de 1990

A partir de la década de 1990, la participacion de las mujeres en el mercado de trabajo se
acelerd, entre otras razones, debido al incremento del desempleo abierto, la subocupacion y
deterioro de los salarios. En este contexto, el crecimiento de la oferta femenina puede
asociarse con la necesidad de complementar los ingresos del hogar, lo que se ha
denominado “efecto trabajador adicional” (Chisari, 1982). Las altas tasas de variacion
interanual en el contexto de la crisis 2001/2002 confirmarian esta presuncion. Sin embargo,
deben tenerse en cuenta también otros factores, como la diversificacion de formas de
organizacién familiar, el acceso a niveles mas altos de educacién para las mujeres, que
también inciden en el aumento sostenido de las tasas de participacion femenina. El “efecto
trabajador adicional”, en la actualidad, es limitado para explicar el comportamiento de los
segmentos superiores del mercado de trabajo (Paz, 2009), aunque los sectores de menores
ingresos son los que muestran las tasas de actividad femenina mas bajas e inestables.

En términos numéricos, antes de esa fecha la tasa de actividad masculina se mantiene
alrededor del 52% -respecto a la poblacién total- y cae levemente hacia octubre de 2002; en
cambio la tasa de actividad de las mujeres pasa del 30% al 35%. Una vez superada la crisis,
las mujeres mantuvieron la participacion en valores cercanos al 40%, valor que se mantiene
hasta la actualidad. Esto indica claramente que es un nivel que permanecera en la

estructura del mercado de trabajo argentino -Grafico 1-.



Graéfico 1- Tasas de Actividad especificas y brecha  absoluta
Total de Aglomerados Urbanos (2003-2011)
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Fuente: elaboracion propia en base a microdatos de la EPH-INDEC.
Nota 1: los célculos estan realizados en base a la poblacién total
Nota 2: el salto en la serie de datos (Oct-02 / 1V-03) corresponde al cambio metodolégico de la EPH.

Al desagregar esta informacidbn por grupos de edad se pueden apreciar ciertas
particularidades en aquella fraccion de la poblacion activa femenina que modificé sus pautas
de comportamiento. Tradicionalmente, a partir de la edad reproductiva se reflejaba una
caida de la oferta de trabajo de las mujeres, dado que abandonaban el mercado para
dedicarse a las tareas domésticas y de cuidado. Esta tendencia en Argentina se ha ido
modificando en las dltimas décadas del siglo XX, logrando asemejarse a la conducta
participativa de los varones (Beccaria y Mauricio, 2003).

En el aflo 2011, la tasa de actividad de las mujeres entre 35 y 44 afios supera a la de 25 a
34 aios. Es decir, que cada vez menos mujeres abandonan el mercado en el momento de la
maternidad, o bien, se puede suponer, que algunas de las que lo hacen luego regresan a él
—Gréfico 2-. En la ciudad de Buenos Aires, por ejemplo, recién en 2003 la tasa de actividad
de las mujeres alcanzé su nivel maximo en la misma franja etaria que los varones -35 a 44
afios- (Wainerman, 2007).

La tendencia al corrimiento de la edad pico de participacion en el mercado demuestra que
en la renovacion generacional se reduce el abandono definitivo y/o transitorio del mercado
en las edades reproductivas. La diferencia de 22 puntos entre las tasas de actividad de las
mujeres de 35-44 y las de 55-64, se iria acortando en las proximas generaciones, en tanto
se mantenga la tendencia de no renunciar al trabajo remunerado al momento de la
maternidad.



Gréfico 2 - Tasa de Actividad por grupos de edad. |  V Trimestre 2011.
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Fuente: elaboracion propia en base a microdatos de la EPH-INDEC.

Asimismo, Lupica (2010) advierte que el mayor incremento en la participacion laboral
femenina se produjo entre las mujeres con responsabilidades familiares. El resultado de este
incremento es que en la actualidad la mayoria de las madres -el 61,2%- participa del
mercado de trabajo, ya sea porque trabajan -55,7%- o porque estan desocupadas -5,5%-.

Respecto a la insercion laboral, el incremento de la tasa de empleo de las mujeres fue adn
mas marcado que en la tasa de actividad: crecid casi 10 puntos porcentuales entre 1995 y
2011 -Gréfico 3-. Sin embargo, este aumento mantiene la tendencia de una concentracion
femenina en ciertas ramas de la produccion, que se caracterizan por ser trabajos de baja

calidad, desproteccién social y menor nivel de ingresos (Actis Di Pasquale y Lanari, 2010).

Gréfico 3 - Tasas de Empleo especificas y brechaab  soluta
Total de Aglomerados Urbanos (2003-2011)
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Fuente: elaboracion propia en base a microdatos de la EPH-INDEC.
Nota: los calculos estan realizados en base a la poblacién total
Nota 2: el salto en la serie de datos (Oct-02 / IV-03) corresponde al cambio metodoldgico de la EPH.



A pesar de este crecimiento sostenido de la oferta laboral femenina, ain hoy las mujeres
contindan participando menos que los varones en el mercado. En particular, tal como sefiala
Lupica (2010), aquellas mujeres con responsabilidades familiares que se diferencian incluso
de las mujeres sin hijos. En esta linea, diversos estudios confirman que la participacion
laboral femenina disminuye a medida que tienen mas hijos/as (Contartese y Maceira, 2005;
Novick et. al., 2008). Esto se debe principalmente a la desigual distribucién entre mujeres y
varones de las actividades domésticas y de cuidado no remuneradas.

La otra cara de la moneda: el trabajo domésticoyd e cuidados no remunerado "

Las Encuestas de Uso del Tiempo son el instrumento de recoleccion de informacién que da
cuenta del trabajo no visibilizado por las mujeres en el ambito del hogar. En la Argentina se
ha desarrollado solamente en dos oportunidades -Buenos Aires 2005 y Rosario 2010-. En
estos relevamientos se ha confirmado lo mismo que sucede en gran parte del mundo: que la
suma del tiempo del trabajo para el mercado que dedican al cuidado de la familia —trabajo
total- es mayor en las mujeres que en los varones (Esquivel et. al., 2008).

En particular en Buenos Aires, las tasas de participacion de las mujeres en las distintas
actividades son: 36% para el mercado, 93% trabajo domeéstico y 31% trabajo de cuidados.
En cambio, en los varones esos porcentajes fueron del 58%, 66% y 20%, respectivamente.
Es decir que casi todas las mujeres realizan las tareas domésticas de su propio hogar, y
solamente las dos terceras partes de los varones lo hacen. No obstante, el tiempo promedio
dedicado por ellas duplica al de los varones (Esquivel, 2009).

Esta tendencia se mantiene al analizar los distintos grupos de edad al interior de cada sexo,
es decir, que a cualquier edad las mujeres dedican mas horas que los varones al trabajo
domeéstico y de cuidados no remunerado, y que la suma de horas dedicadas al trabajo total
es superior para ellas. En correspondencia con el grafico 2 que mostraba una curva en
forma de U invertida, la participacion en el trabajo total en las edades centrales es superior
al realizado por de los/as mas jovenes y los/as adultos/as mayores.

Por otra parte, al realizar este mismo analisis por tipo de hogar se puede confirmar que la
asignacion del rol hacedora de tareas domésticas y de cuidado es independiente de esta
variable. Es decir, hasta en aquellos hogares en que las mujeres y varones viven solos, ellas
dedican mayor cantidad de horas de la jornada a efectuar estas actividades.

En definitiva, las mujeres se encuentran con grandes dificultades para conciliar el trabajo

con la vida familiar, debido a la desigual distribucion entre mujeres y varones de las

" Se lo denomina “trabajo” porque su realizacion tiene un costo desde el punto de vista del tiempo y la
energia; “doméstico” porque se realiza fuera de la esfera mercantil y emerge de obligaciones sociales
0 contractuales, como el matrimonio u otras; de “cuidados” porque contribuye al bienestar de las
personas; y “no remunerado” porque no se recibe un pago a cambio (Esquivel, 2009: 15).



actividades domeésticas y de cuidado no remuneradas. Esta division sexual del trabajo es el
resultado no s6lo de la tradicién cultural, producto de los estereotipos y la construccion
social de identidades de género, sino también de las normas vigentes, que en distinta

medida responden a ello.

LA CONCILIACION ENTRE TRABAJO Y CUIDADO EN LA LEGIS LACION ARGENTINA

El derecho fundamental a la igualdad de trato entre hombres y mujeres comprende la
igualdad de oportunidades en el ambito laboral. Nuestra Constitucién Nacional establece la
obligacion de promover medidas de accién positiva que garanticen no sélo este principio
igualitario sino el pleno goce de los derechos constitucionales para todas las personas (Art.
75 Inc. 23). No obstante, en lo que respecta a los trabajadores y trabajadoras con

responsabilidades familiares aun existen déficits en materia legislativa.

La normativa Internacional en materia de derechos d e conciliacion

La Organizacion Internacional del Trabajo —OIT- invita a los paises miembros a promover la
igualdad de oportunidades en la esfera laboral, a través de la sanciébn de convenios y
recomendaciones de distinta indole. Por un lado, se encuentran aquellos que contienen
normas de proteccion de la maternidad, como el Convenio 3 ratificado por nuestro pais en
1993 y el Convenio 183, que si bien no ha sido ratificado revisa el Convenio 103
incorporando importantes modificaciones.

Por otro lado, el Convenio 156 (ratificado mediante la Ley 23.451 en 1988) tiende a
garantizar la igualdad de oportunidades laborales y evitar la discriminacion de los
trabajadores con responsabilidades familiares. Su objetivo es que los Estados miembros
adopten politicas que posibiliten a este grupo de trabajadores ejercer su derecho sin ser
objeto de discriminacion, y sin conflicto, entre sus responsabilidades familiares y laborales.
Ademas, que permitan la integracion y permanencia de estos trabajadores a la fuerza
laboral; y garanticen que la responsabilidad familiar no constituya per se, una causa para
terminar la relacion de trabajo. Complementa este convenio la Recomendacion N° 165 cuyo
objeto es resolver el conflicto entre el trabajo y las responsabilidades familiares y sus
implicaciones para la igualdad de oportunidades en el mercado del trabajo.

Otros instrumentos internacionales también prevén la conciliacién entre trabajo y familia y la
corresponsabilidad que debe existir entre hombres y mujeres en materia de cuidado de los
hijos. Entre ellos, podemos mencionar la Convencion sobre la eliminacion de todas las
formas de discriminacion contra la mujer (ratificada por nuestro pais por Ley 23.179), a

través de cuya adopcién los Estados partes asumen el compromiso a consagrar el



reconocimiento de la responsabilidad comun del hombre y la mujer respecto al desarrollo y
educacion de los hijos.

La conciliacién esta prevista también en la IV Conferencia Mundial sobre la Mujer celebrada
en Beijing en 1995, asi como en los Objetivos de Desarrollo del Milenio (ODM), la
Convencion Interamericana sobre Derechos Humanos (Ley 23.054) y la Convencion sobre
los Derechos del Nifio (Ley 23.849).

Todos estos convenios han sido ratificados por nuestro pais y poseen raigambre
constitucional al haber sido incorporados mediante el articulo 75 inciso 22 de nuestra Carta
Magna, obligando al Estado Argentino directamente a seguir sus lineamientos y normativas,

y creando incluso derechos operativos a favor de las personas a quienes protegen.

La normativa Argentina

En el &mbito nacional, la Ley de Contrato de Trabajo o LCT (Ley 20744), regula el contrato
individual de trabajo en las relaciones privadas. Sin embargo, el tratamiento de normas de
proteccién a trabajadores con responsabilidades familiares esta dirigido principalmente y de
manera muy elemental a la mujer embarazada. En este sentido, establece una licencia por
maternidad de 90 dias con goce de haberes y el derecho de la mujer a reincorporarse a su
trabajo en los mismos términos en que lo venia haciendo. Ademas, otorga dos descansos
diarios de media hora para amamantar al bebé durante el transcurso de la jornada de
trabajo y durante el plazo de al menos un afio posterior al parto, y regula el estado de
excedencia con una licencia no remunerada de 3 a 6 meses. En cambio, para el padre solo
prevé una licencia por paternidad de 2 dias corridos, cuyo objetivo es la realizacion de
trAmites necesarios con motivo del nacimiento y no el cuidado de recién nacido.

Esto indica que contrariamente a lo sugerido por las normativa internacional, la LCT no
contempla normas que atiendan a la corresponsabilidad de los trabajadores y trabajadores
en las tareas de cuidado. Tampoco que hagan referencia o fomenten la corresponsabilidad
en las tareas de cuidado por parte del Estado o de demas actores sociales. Si bien se prevé
el deber del empleador de habilitar salas maternales y guarderias para niflos en los
establecimientos donde trabajen una determinada cantidad de mujeres (50 o mas), esta
exigencia ha quedado sujeta a las condiciones que determine la reglamentacién, que no
habiendo sido dictada, torna su aplicacién practicamente inexigible.

En el ambito estatal, hay diferentes situaciones segun se trate de empleados del Estado
Nacional, Provinciales o Municipales. No obstante, en ninguno se fomenta la
corresponsabilidad entre varones y mujeres sobre el cuidado de menores (actualmente hay
proyectos legislativos que avanzarian en este sentido).

En el caso de la Administracién Publica Nacional, los trabajadores y trabajadoras se rigen

por el Decreto 214/2006 que homologa el Convenio Colectivo de Trabajo General, el cual



establece una licencia por maternidad con goce de haberes de 100 dias, plazo ampliable en
10 dias méas en caso de parto multiple o a partir del nacimiento del tercer hijo. Esta norma
otorga al padre 5 dias habiles por nacimiento de hijo y al “Agente” (sin distincion de sexo)
gue se le haya otorgado la tenencia de uno o mas nifios, una licencia especial con goce de
haberes por un término de 100 dias corridos. Ahora bien, en caso que la adopcion fuese
otorgada a matrimonio se limitara el plazo a 30 dias respecto del agente varoén.

Por su parte, el Estatuto para el personal de la Administracion Pudblica de la Provincia de
Buenos Aires (Ley 10.430) otorga 3 dias de licencia por paternidad por nacimiento de hijo o
guarda con fines de adopcién; la Ley 471 de Relaciones Laborales en la Administracion
Pudblica de la Ciudad Auténoma de Buenos Aires permite a los padres 10 dias corridos por
nacimiento de hijo; mientras que el Estatuto para el Personal de las Municipalidades (Ley

11.757) so6lo otorga un dia de licencia por paternidad.

Derecho comparado: ¢qué sucede en el resto de Améri  ca Latina y en Europa?

Dentro de la region de América Latina y el Caribe, la mayoria de los paises posee
legislaciones similares a la Argentina, que conceden a los padres entre 2 y 5 dias por el
nacimiento del hijo. La excepcion la constituyen Ecuador, con 10 dias; Venezuela, con 14 y
Cuba, con 6 meses que pueden compartirse con la madre. En Chile la Ley 20.545 (D.O.
17/10/11) ha incorporado el Permiso Posnatal Parental, que establece un periodo de licencia
de 12 semanas (con subsidio 100%) o 18 (con subsidio 50%) a continuacion del periodo
posnatal. En caso de que ambos padres trabajen, cualquiera de ellos, a opcion de la madre,
puede gozar del mismo. En contraste, otros paises directamente no contemplan la licencia
por paternidad en forma remunerada, como El Salvador, Honduras y México.

En cambio, desde la Unién Europea se han desarrollado una serie de directivas que obligan
a los Estados miembros a incorporar a su legislacion medidas destinadas a mejorar y hacer
mas compatibles las condiciones de vida y empleo para trabajadoras y trabajadores. Varios
paises prevén la licencia por paternidad en forma extendida, siendo el objeto que persiguen
estas leyes el fomentar la dedicacién de ambos padres al cuidado de los hijos como asi
también el impulso de la natalidad. En este sentido, las licencias por paternidad alcanzan las
48 semanas en Alemania, 47 en Suecia, 44 en Noruega, 34 en Grecia, 32 en Finlandia, 29
en Canad4 y 4 semanas en Espafa. Por su parte, Francia (11 dias), Portugal (5 dias) y
Reino Unido (2 dias) son los paises que menos dias de licencia otorgan a los padres por

nacimiento de sus hijos, igualdndose a los periodos de los paises latinoamericanos.

Los proyectos de Ley para modificar la situacion vi gente
Actualmente, en nuestro pais existen iniciativas con estado parlamentario que coinciden en

la necesidad de reformar nuestras leyes con el fin de permitir a los trabajadores con



responsabilidades familiares conciliar su vida familiar y laboral, sin desmedro de su calidad
de vida y oportunidades de carrera y trabajo.

En términos generales, coinciden en la necesidad de otorgar mayores plazos de licencias a
padres y madres para el cuidado de los hijos, asi como en equiparar los derechos y
responsabilidades de ambos en las tareas de cuidado. En su mayoria, parten de la
aplicacion igualitaria de las normas tanto para la maternidad-paternidad biolégica como la
adoptiva, teniendo en cuenta las particularidades de cada caso.

Entre los proyectos legislativos nacionales, se destaca un Proyecto de Ley con media
Sancion en el Senado, el cual entre otras modificaciones: incorpora la licencia por adopcion;
otorga licencia al padre por 5 dias posteriores al nacimiento del hijo o del otorgamiento de la
guarda con fines de adopcion; amplia la licencia por maternidad en caso de nacimiento o
adopcion mudltiple; permite que tanto la madre como el padre puedan hacer uso de la
licencia posterior al parto, aun cuando su hijo naciere sin vida; contempla distintos casos
como causas de ampliacion de la licencia por maternidad y/o paternidad; prevé la
transferibilidad de estas licencias al padre en caso de fallecimiento de la madre, o cuando
fuere adoptante Unico; asigna estabilidad laboral al hombre y a la mujer y el goce de los
beneficios de la seguridad social; otorga descansos diarios por lactancia a la madre
biolégica y a la adoptante.

En el ambito provincial, existe actualmente un proyecto que busca extender las licencias por
maternidad y paternidad a 6 meses y 20 dias respectivamente, que ya cuenta con media
sancion de Senadores y espera su aprobacion definitiva en la Camara de Diputados
Provincial. Entre otros puntos, extiende de 90 a 180 dias la licencia por maternidad y las
licencias por adopcion, en caso de guarda y tenencia; y contempla también situaciones

especificas para nacimientos prematuros y en caso de interrupcion del embarazo.

Las experiencias en el Ambito Educativo a través de la negociacion colectiva

Algunos avances sobre las normativas mencionadas se han conseguido con la negociacion
colectiva y los acuerdos paritarios, a través de los cuales ciertos gremios han modificado sus
regimenes de licencias parentales, principalmente en el ambito del empleo estatal. Entre
ellos, los mas relevantes son los acuerdos logrados en la Educacién Universitaria, que han
superado incluso el decreto 688/93 que regula el art. 114 del estatuto docente, que otorga
135 dias de licencia por maternidad y 5 dias por paternidad, previendo asimismo dicha
licencia en caso de adopcion.

Diversas universidades nacionales acordaron avances significativos. En 2011 en la
Universidad Nacional de General Sarmiento, los gremios de docentes —ADIUNGS- y no
docentes —APUNGS-, ampliaron la licencia por maternidad con goce de haberes de 3 a 7

meses y medio, y la licencia por paternidad a 30 dias.
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En la Universidad Nacional de Mar del Plata —-UNMdP- el gremio de personal universitario —
APU- a fines de 2010 y el gremio docente -ADUM- en junio de 2011 acordaron en paritarias,
cada uno por su parte, la ampliacion de la licencia por maternidad, con la posibilidad de que
esa ampliacion sea transferida al padre del recién nacido siempre que el mismo sea docente
y/o no docente empleado por la UNMdP. Lo mismo se aplica en ambos casos a las licencias
por adopcion.

La Universidad de Buenos Aires (UBA), en noviembre de 2011 amplié las licencias por
maternidad, paternidad, adopcion y lactancia para todos sus trabajadores no docentes,
auxiliares y de servicios. El nuevo acuerdo paritario, que madifica el convenio colectivo de
trabajo, incrementa el periodo de licencia por maternidad de 90 a 105 dias; por adopcion, de
45 a 60 dias; y el permiso de lactancia, de 240 dias a 330 dias. La licencia por paternidad,
pasa de 3 a 15 dias.

Afirmando esta tendencia, a fines del afilo 2011 la Federacion Nacional de Docentes
Universitarios (CONADU) y el Consejo Interuniversitario Nacional (CIN) acordaron sobre una
propuesta de extension de los plazos de las licencias parentales, incluyendo distintas
modalidades de familia. Se ampliaron de 90 dias a 180 la licencia por maternidad. En el
caso de nacimiento la “madre gestante” debera dejar de trabajar 45 dias antes del parto y
hasta 45 después; pudiendo optar, segun plantea la Ley de Contrato de Trabajo, por reducir
la licencia a 30 dias antes del parto y llevar a 60 los dias posteriores al nacimiento. Mientras
gue el padre o la madre no gestante, que preste servicios en el ambito de la Universidad o
en una actividad con régimen similar, gozard de una licencia de 15 dias en el mismo
periodo. En los otros 90 que agrega la licencia parental, los o las integrantes de la pareja
podran decidir quién gozard de los dias no laborables, pudiendo ser distribuida entre
ambos/as. Esta propuesta sienta precedente para que los gremios docentes que integran
esta la Federacion negocien la aplicacion de estas modificaciones en sus universidades.
Otros antecedentes de este tipo se encuentran en acuerdos firmados por trabajadores
municipales de varios distritos argentinos. Entre ellos, en el municipio de Moron se acordé
una licencia de 20 dias para los padres; en Tierra del Fuego, 15 dias; en Neuquén y

Cdrdoba de 10 dias de licencia por paternidad.

LAS DIFICULTADES PARA CONCILIAR TRABAJO Y CUIDADO. UN ANALISIS A NIVEL
LOCAL EN LA CIUDAD DE MAR DEL PLATA.

A través de las Encuestas de Uso del Tiempo se confirma la sobrecarga de trabajo de las
mujeres, que aun cuando trabajan para el mercado, son principales o Unicas responsables
del trabajo doméstico y de cuidado (Esquivel, 2009). Las desigualdades de género en la

distribucion de los tiempos de trabajo se intensifican en los sectores de menores ingresos.
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De este modo, se produce una sinergia negativa en relacion con el mercado de trabajo, ya
gue las mujeres mas pobres y que mas necesitarian un empleo, tienen menores
oportunidades de conciliarlo con sus obligaciones domésticas y de cuidado.

No obstante, incluso la Ciudad de Buenos Aires, aun con la red de instituciones publicas de
cuidado de mayores dimensiones en nuestro pais, no alcanza a responder a las demandas
de la poblaciéon. Sostiene, ademas, un sistema de cuidado segmentado. Los sectores mas
desfavorecidos econdmicamente acceden a modalidades de cuidado informal y no
profesional, reproduciendo desigualdades de clase en nuevas generaciones (Faur, 2009).

En la Provincia de Buenos Aires, a partir de la sancion de la Ley de Educacion 13688/07, el
Estado Provincial manifesté su compromiso de garantizar: “la universalizacién del Nivel, en
el sentido de entender esta universalizacidn como la obligacion por parte del Estado de
asegurar su provision en tanto su responsabilidad indelegable y regula el funcionamiento de
todas aquellas instituciones educativas que atienden a la Primera Infancia en territorio
bonaerense, garantizando la igualdad de oportunidades para los nifios que alli concurran”
(Ley 13688).

Sin embargo, al menos en Mar del Plata, tal garantia se halla muy alejada de la experiencia
de los ciudadanos. El fuerte componente privado de la oferta de cuidado infantil reproduce la
desigualdad de género y de clase, ya que las mujeres mas pobres son las que menos
posibilidades tienen de delegar el cuidado de sus hijos mientras trabajan para el mercado.
Aunqgue la Ley de Contrato de Trabajo contempla la obligacién de los empleadores de
grandes empresas de proveer servicios de guarderia cercanos al lugar de trabajo, casi
ninguna empresa cumple la normativa, sin ninguna penalizacion por parte del Estado. Las
instituciones privadas oficiales que ofrecen servicios de cuidado para menores de dos afios
abarcan una poblacién infima, sin contar los altos costos que implica adquirir esos servicios.
La cobertura estatal por parte de jardines de infantes provinciales y municipales, adquiere
mayor representatividad en los ultimos dos afios del ciclo, haciéndose mayoritaria recién
para las franjas de 4-5 y 5-6 afos, que coincide con los dos ultimos afios y preescolar,
incorporados recientemente a la educacion obligatoria (Grafico 4). En los Ultimos afios se
han alcanzado niveles de cobertura cercanos al 100% para esta poblacion, aunque con
fuerte participacion de instituciones privadas (Gréafico 5). La oferta de cuidado infantil para
menores de dos afos es en su totalidad privada y se concentra en 19 instituciones. Las
instituciones se encuentran en zonas céntricas y algunas residenciales de la ciudad, excepto

una identificada en la zona del Puerto.
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Grafico 4. Porcentaje de poblacién incluida en el sistema de cuidado por edad *
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Grafico 5. Poblacion incluida en sistema, por tipo de gestién de las instituciones
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La escasa oferta institucional incluye dificultades de accesibilidad geogréfica, por la
ubicacion de las instituciones, problemas para obtener vacantes y altos costos del servicio.
Debe tenerse en cuenta ademds, que la franja horaria abarcada por la mayoria de las
instituciones publicas y privadas es de cuatro horas en turnos mafiana o tarde -8 a 12hsy 13
a 17hs, respectivamente-. La modalidad de media jornada, mayoritaria en todos los niveles
educativos obligatorios, no es suficiente para resolver el cuidado en el tiempo de trabajo de
los adultos a cargo — en particular de las madres, sobre quienes recae la obligacién de

“conciliar”-.

" La poblacién infantil ha sido estimada a partir de las tasas brutas de natalidad 2001-2009, que
incluirian a la totalidad de la poblacién con potencial de ser incluida en el sistema. Puede haber leves
distorsiones entre ambas categorias, ya que la edad de escolarizacion se define por un ciclo diferente
al calendario. En cada franja estan presentes los nifios nacidos entre el 1 de julio de un afio y el 30 de
junio del siguiente, mientras que en las tasas de natalidad, se incluyen los nifios nacidos entre el 1 de
enero y el 31 de diciembre de cada afio. Los datos de matricula han sido facilitados por el
Departamento de Estadistica de la Direccion General de Cultura y Educacién — Gobierno de la
Provincia de Buenos Aires. Tasas de natalidad disponibles en el Centro de Informacién Estadistica
Municipal, http://www.mardelplata.gob.ar/Index00.asp. Ultima visita: 4 de mayo de 2012.
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REFLEXIONES FINALES

Pese a los cambios y transformaciones producidos en nuestra sociedad en los uUltimos afios
-como el masivo ingreso de las mujeres al mercado de trabajo y la creciente diversidad de
conformaciones familiares-, nuestra normativa laboral, y principalmente nuestra Ley de
Contrato de Trabajo, se rigen aun por el criterio tradicional segun el cual las tareas
domésticas y de cuidado de los hijos deben ser afrontadas predominantemente por las
mujeres.

Por su parte, el Estado mantiene politicas laborales que se asientan en esta divisién de
roles, y que dificultan una distribucibn mas equitativa del trabajo remunerado y no
remunerado, asi como la igualdad de oportunidades en el acceso a un cuidado de calidad
para los nifios y nifias que crecen en el seno de diferentes tipos de familias.

Si bien, nuestra legislacién esta lejos de alcanzar los objetivos propuestos por la normativa
internacional, existen avances que sientan cierto precedente. Tanto algunos convenios
colectivos de trabajo y negociaciones paritarias, como numerosos proyectos legislativos se
fundamentan en el criterio sostenido por las recomendaciones internacionales.

Estos proyectos evidencian un interés creciente por la conciliacion entre la vida laboral y
familiar de los trabajadores y trabajadoras con responsabilidades familiares y la
equiparacion de sus derechos sin distincion de género. Sin embargo, las urgencias que se
imponen en las agendas de quienes legislan y administran provocan la postergacion de su
tratamiento.

Asimismo, es también evidente que las politicas de cuidado asociadas al trabajo asalariado
no son suficientes debido a la limitada incidencia del empleo formal: en Argentina, menos de
la mitad de las mujeres trabaja como asalariada formal, mientras que el resto son
trabajadoras independientes y asalariadas informales. Esto significa que la mitad de la
poblacion trabajadora femenina esta excluida de hecho de las protecciones previstas por la
Ley de Contrato de Trabajo y, por lo tanto, de la cobertura de los Convenios Colectivos de
Trabajo.

En consecuencia, junto a las protecciones laborales referidas a ampliar las posibilidades de
conciliacion entre trabajo y cuidado infantil, que deben ser planteadas necesariamente con
una perspectiva igualitaria y de género; otro tipo de politicas deben implementarse y
articularse para ampliar la red de proteccién al cuidado infantil.

La provision de servicios publicos de cuidado resulta una politica imprescindible, que debe
ser pensada fundamentalmente en términos de equidad de género y de igualdad de
oportunidades, tanto para las mujeres que tienen cémo Unica alternativa para insertarse en
el mercado laboral resolver el cuidado de sus hijos pequefios con terceros no familiares,

como también para los nifios y niflas que son destinatarios de ese cuidado.
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