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1. Presentacion

El desarrollo de la trayectoria labora de las mujeres en el mercado de trabgjo presenta
permanente tensiones en la medida en que €llas son las principales responsables del cuidado de sus
familias. Las expectativas sociales referidas a la dedicacion de las mujeres a ambito familiar suelen
ser mayores gue las asighadas a los varones en todas las etapas de su ciclo de vida. En
consecuencia, esta mirada se encuentra presente en las normas relativas a trabajo de las mujeres.
Asi, e mismo Estado, a través de la regulacion de las relaciones laborales da cuenta de un sesgo de
género que indica que, mientras la regulacién laboral parte de un supuesto “masculind” como
modelo de “trabgjador”, el reconocimiento de mujeres como trabajadoras no es independiente de su
posicién como madres.

Es notable como, la mayor parte de la normativa laboral en América Latina especificamente
referida a las mujeres, alude a mecanismos que les permiten articular su capacidad reproductivay €l
cuidado de su familia con el empleo. Por ende, la proteccion de la maternidad es una constante en la
legislacion interna de | os paises de la region, aunque con muy diversos grados de estructuracion.

En la misma direccién, cabe recordar que e principio fundamental en e que se inspira €l
Derecho del Trabao no es laigualdad de las personas, sino la nivelacion de las desigual dades que
entre ellas existen, la igualdad deja de ser, e punto de partida del Derecho para convertirse en una
meta 0 aspiracion del ordenamiento juridico. Vaores como la igualdad y la diferencia se
constituyen de este modo en gjes centrales para analizar laforma en que los distintos ordenamientos
juridicos han tratado €l derecho a trabajo para hombresy mujeres.

Precisamente, esta ponencia analiza sucintamente la normativa laboral aplicada en seis paises
de laregion (Argentina, Chile, Costa Rica, Ecuador, El Salvador y Uruguay), teniendo presente la
situacion de facto que atraviesan las mujeres a momento de insertarse en el mercado de trabgjo y,
posteriormente, para sostener una trayectoria laboral en igualdad de condiciones respecto de los
trabajadores varones.*

El articulo sostiene que la diferencia sexua y reproductiva entre hombres y mujeres, ha
operado como argumento inicial para legitimar un trato diferente desde el Derecho, lo cual s bien
constituye un avance en la proteccién de empleo de las trabgjadoras, no se complementa
adecuadamente con el reconocimiento del principio de igualdad entre trabajadores y trabajadoras.
En otros términos, la nivelacion no se produjo considerando la igualdad de oportunidades sino
discriminando un grupo (las mujeres) por sobre ambos grupos de trabagjadores desprotegidos
(hombresy mujeres).

De éste modo, esta situacion de “origen” en las normas laborales se tradujo en una
permanente tensiéon —alin no resuelta— entre el reconocimiento normativo de la diferencia para
garantizar derechos destinados a brindar efectivas condiciones de igualdad de oportunidades para
las mujeres y la divisién sexual del trabajo al interior del hogar, donde los trabajadores varones
raravez asumen una activa co-responsabilidad en tareas reproductivas.

Profundizar en relacion con las formas que cada ordenamiento labord en los paises de América
Latina ha abordado dicha tension requeriria de un andisis mayor d planteado en este escrito.” Sin
embargo, resulta posible seleccionar algunas de las situaciones en que € Derecho Labord trataigual alo
que es distinto o digtinto alo que esigud y cdmo ha regulado las responsabilidades familiares paralos y
las trabajadores formales en | os paises sl eccionados.

Este trabajo se basa fundamentalmente en los resultados alcanzados en € estudio “Legislacion laboral en seis paises
|atinoamericanos. Avances y omisiones para unamayor equidad”, de L. Pautassi; E. Faur y N. Gherardi, Serie Mujer y Desarrollo N°
56, Unidad Mujer y Desarrollo, CEPAL, Santiago de Chile mayo de 2004.

Para el mismo véase Pautassi, Faur y Gherardi (2004).



En consecuencia, se andizaen primer lugar, 1os mecanismos legales que regulan la insercién de
las mujeres en e mundo del trabgjo en Argentina, Chile, Costa Rica, Ecuador, El Salvador y Costa
Rica, y cédmo estos promueven —0 no— la conciliacion trabajo-familia. Un punto especial abarca el
andlisis de los avances y retrocesos en torno a la incorporacion del principio de igualdad en la
legislacion interna de los paises y como estos definen un nuevo escenario de desenvolvimiento de
las relaciones laborales. Por Ultimo, se presentan propuestas de politicas publicas y acciones
legislativas que buscan revertir los sesgos de género de las regulaciones laborales, en €l marco de
un contexto de vulnerabilidad laboral y exclusién socia que caracteriza alaregion.

2. Laconsideracion delaMujer en los ordenamientos labor ales

A diferencia de otras ramas del derecho, como e Derecho Civil o e Derecho Comercia
donde se protege la autonomia de la voluntad de las partes y se privilegia la libertad de
contratacion, en € Derecho del Trabajo se reconoce la necesidad de brindar proteccion socia a
quienes se halan en una relacion de trabagjo subordinada o en una situacion que se reconoce
desventajosa respecto de la posicion econémica —y juridica— de la contraparte. En ese contexto, €l
Derecho Laboral no parte de la premisa de igualdad entre los co-contratantes sino, por el contrario,
laigualdad sustancial constituye su meta o aspiracion y, para €llo, brinda proteccién especia ala
parte que se considera débil en el marco de larelacion laboral.

Sin embargo, los principios rectores del Derecho Labora (centralidad de la persona humana
y consideracion del trabajo como derecho humano, la aplicacién del principio protector como
nivelador de las desigualdades en la libertad de contratacion entre personas con desigual poder y
situacién econdmica) fueron concebidos para brindar proteccion a personas individuales sin
considerar otras responsabilidades de cuidado que los trabajadores y trabajadoras pudieran tener
hacia terceras personas, como los miembros de su familia

En su origen, las normas que regularon el trabajo de mujeres tuvieron un importante sesgo
“protectivo”, amparandose en una representacion de vulnerabilidad de las mujeres. Asi, fue su
intencion la de preservarlas de las deficientes condiciones de trabgjo existentes, y gracias a este
sesgo surgieron disposiciones relativas a descanso semanal y a la megjora en las condiciones de
salubridad, entre otras. Posteriormente, la mejora de las condiciones de trabajo en términos
generales, sin distincion de sexo, hizo desaparecer las protecciones especiales conquistadas
inicialmente en forma exclusiva para las mujeres, garantizandose éstas como derechos de los
trabajadores de ambos sexos.

Cabe destacar que la evolucién de la normativa laboral se cruza necesariamente con una
variable econémica: a medida que avanzan |os procesos de industrializacion y aumenta la demanda
de mano de obra femenina en el proceso productivo, se vaintensificando el proceso de eliminacién
de trabas legales para laincorporacion de las mujeres.® Esta evolucion se concretd en Europa luego
de las dos guerras mundiales y en América Latina coincidié con los procesos de industrializacién
por sustitucion de importaciones, especialmente en los paises del cono sur.

Sin embargo, la concepcion del trabajador en términos neutrales con respecto a su Sexo no
ayudd a las mujeres a superar su condicion de desventga en € mundo del trabgjo,
fundamentalmente porque ninguna transformacion se habia producido en la esfera de su vida
privada.

El reclamo feminista liberal por la igualdad formal, es decir, la eliminacién de barreras
legales hacia el desarrollo pleno de las capacidades de las mujeres tales como la libertad de acceso a

Las normas civiles y mercantiles establecian a principios del siglo XX importantes limitaciones a la capacidad de la mujer,
especialmente a las mujeres casadas para realizar actividades lucrativas; por caso necesitaban el consentimiento expreso del marido
para trabajar o comerciar, potenciandose en forma indirecta, en la legislacion laboral el cese en e trabajo de la mujer que contrae
matrimonio, y nuevamente se refuerza su rol como madre, Serna Calvo (1993).



las profesiones y la habilitacion para actuar sin restricciones en la vida econémica activa, tuvo un
objetivo claro en tanto se encontraban vigentes las normas restrictivas de la capacidad civil de las
mujeres. Sin embargo, una vez superada esa desigualdad formal, el feminismo se encuentra muchas
veces en conflicto aparente con la necesidad de contar con una regulacion especifica que de cuenta
de los distintos roles que asumen las mujeres que se desempefian tanto en el trabgjo productivo
como en € reproductivo, asi como de |as relaciones de género que se establecen en el mercado y en
los hogares.”

En el Derecho del Trabajo se presenta una dicotomia donde parecen competir dos valores
distintos: por un lado se aceptala vigencia del principio de igualdad pero por otro lado se reclamala
regulacién diferencial para ciertos supuestos. Esta dicotomia cobra especia relevancia para €l
andlisis de género de la normativa laboral, 0, mas ampliamente: para indagar el modo en que los
ordenamientos laborales dan cuenta de 1o que es igua y lo que es diferente entre hombres y
mujeres.

Es aqui donde toman dimension las teorias feministas desarrollas principalmente en las
Ultimas décadas del siglo XX, que buscan revalorizar la diferencia de las mujeres a partir de una
nueva concepcion de lamoral y e desarrollo de una éticadel cuidado (Gilligan, 1982).°

Laregulacion en términos neutrales muchas veces puede esconder larealidad que se pretende
regular. En €l Reino Unido, la Sex Discrimination Act de 1975 establecié la prohibicion legal de
discriminar en forma directa o indirecta. Se entiende que una mujer es discriminada en forma
directa cuando, con motivo de su sexo, “recibe un trato menos favorable que e que hubiera recibido
un hombre” en similares circunstancias. La misma norma establece que la prohibicién de
discriminacion directa se aplica también a los hombres: no esta permitido discriminar a un hombre
por motivos de su sexo, brindandole un tratamiento menos favorable que el que hubiera recibido
unamujer en similares circunstancias.

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

Ademés de la discriminacion directa, que se enfrenta a las dificultades que hemos visto en
cuanto a su conceptualizacion, existe otra forma de discriminacién denominada discriminacién
indirecta. En e ambito del empleo, esta Ultima se presenta cuando se aplican requisitos o
condiciones a la contratacién o promocién de trabagjadores que son aparentemente neutrales en
términos de género, pero que en definitiva tienen un impacto desigua entre los hombres y las
mujeres. Por citar un gemplo, presumiblemente més hombres que mujeres podréan cumplir con el
requisito de tener determinados afios ininterrumpidos de experiencia laboral o cierta educacion
formal a los 35 afios de edad, ya que este requisito aparentemente neutral esconde las distintas
responsabilidades reproductivas que asumen hombresy mujeres alo largo de su vida.

Se haidentificado como discriminacion institucional a aquellas practicas o comportamientos
tan institucionalizados que €l individuo que las cumple ya no se encuentra en la necesidad de gjercer

Dworkin (1977) distingue entre brindar un “trato igualitario” a las personas y “tratar a las personas como iguales’. El principio,
sostiene, deberia ser tratar a las personas “como seres iguales’ (esto es, personas que tienen el mismo derecho mora a adoptar
libremente un plan de viday recibir el mismo respeto de sus semejantes) de modo de permitirles un adecuado uso de los recursos a
su disposicion, que les permitan un real aprovechamiento de las oportunidades que se presentan. El derecho a recibir un “mismo
trato” solo puede ser derivado de aguél otro principio

El carécter aparente del conflicto entre el liberalismo y el feminismo se hace claro en la defensa que ciertas feministas liberales han

hecho de la intervencion del estado hacia el interior del hogar, de modo de revertir la desigualdad en términos de poder y
obligaciones en laesferade lavida privada (Moller Okin, 1989).



una eleccion para actuar de una manera discriminatoria. El individuo sblo debe cumplir con las
normas, las reglas y procedimientos institucionalmente aplicables “toman las decisiones’ vy
discriminan en nombre del individuo (McCrudden, 1982).

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

Dicho de otro modo, e sefialar que los derechos son iguales para todos no significa asumir
gue las personas sean idénticas entre si ni que tengan las mismas condiciones de desarrollo social y
personal. Tampoco supone, en el plano socia e ingtitucional, que estén dadas las posibilidades de
gjercer estos derechos en igual medida para todos. Asi, la nocion de igualdad remite a la necesidad
de equiparar las diferencias entre las personas y sus circunstancias bajo un pardmetro de dignidad
minima que sea comun para todos. Por ello, permite ver y cuestionar la existencia de desigualdades
en el gercicio de derechos como parte de un proceso producido socia e histéricamente y, por tanto,
invita aidentificar oportunidades y herramientas para su equiparacion, asumiendo que se trata de un
proceso que debe construirse. Asi, €l principio de igualdad representa un horizonte, un punto de
Ilegada, que requiere de instrumentos especificos para su concrecién (Faur, 2002).

El reconocimiento normativo y la revalorizacion socia de la diferencia entre hombres y
mujeres es defendido por un importante sector de las tedricas del feminismo, en gran medida con
fundamento en las teorias de Gilligan sobre el desarrollo moral y la ética del cuidado. Sin embargo,
estas posiciones han sido criticadas ain dentro del mismo feminismo por quienes sostienen que la
estructura patriarcal de la sociedad se basa en el sometimiento de la mujer y su dominacién por
parte de los hombres; la voz de las mujeres que se busca revalorizar es en realidad la voz de la
dominacién que los hombres han gercido sobre ellas (MacKinnon, 1987). Asi, la tensién se
desplaza en estos casos hacia la paradoja de afirmar la diferencia para reclamar laigualdad.

En relacion con e tema abordado, |a especificidad de las trabajadoras como sujetos de
derecho no se basa exclusivamente en su capacidad reproductiva, sino que su condicion de género
opera como fuente para las diferencias de trato y de oportunidades en e ambito labora. La
segmentacion en el acceso a empleos de distintos grados de complejidad; las diferencias en los
niveles de ingreso segun el género; la exposicién a situaciones de acoso sexual en el entorno de
trabgjo y la naturalizacion de jerarquias masculinas que dificultan alas mujeres a ocupar los puestos
mejor remunerados forman parte de un esquema mas o menos ingtitucionalizado, construido
histéricamente tanto en funcién de nociones equivocadas sobre las diferentes capacidades de
hombres y mujeres para interactuar en el mundo de la politica, del trabajo y de lafamilia, como de
la valoracion diferencial que unos y otras detentan a partir de estos preconceptos. Esta situacion,
que alude a las desigualdades construidas, modela diferencias que requieren de abordajes
especificos para su superacion y es en funcién de ello que existen instrumentos juridicos
internacional es (como los Pactos y Tratados internacionales, particularmente la CEDAW) y normas
congtitucionales que adscriben a mecanismos de accion positiva para el adelanto de las mujeres en
lavida publica.

Para ofrecer un panorama de este contexto, se presentara a continuacion la situacion en los
seis paises seleccionados (Argenting, Chile, Costa Rica, Ecuador, El Salvador y Uruguay) en
relacion con la incorporacién, en la legisacion interna, de los principios de igualdad y no
discriminacion.

3. Relaciones sociales de género en lasregulaciones legales

Dos etapas bien diferenciadas se presentan en la produccion legislativa de los paises
seleccionados e identifican € contexto en que surgieron las diversas regulaciones laborales. La



primera de ellas se puede ubicar en forma contemporanea a surgimiento de los Estados de
Bienestar en los paises estudiados y que presentan un desarrollo similar en términos de sistemas de
seguridad social. Aqui encontramos €l caso de Argentina, Costa Rica y Uruguay que, si bien no
dictaron Cédigos de Trabajo (excepto Costa Rica cuyo Cédigo de Trabajo fue sancionado en 1943)
los tres sancionaron sus primeras leyes laborales a partir de la década de 1940. El caso de Chile se
puede ubicar en un desarrollo intermedio, a pesar que se encuentra dentro de |os paises pioneros en
términos de seguridad social. Las normas actualmente vigentes en materia laboral en Ecuador y €
Salvador fueron dictadas a partir de la década de 1960 en adelante, situacion que condice con €l
desarrollo tardio de sus sistemas de seguridad social.

En ambas etapas se visuaiza una preponderancia de normas de tipo protectorias, como
primeras medidas que se incorporan a la legislacion para diferenciar el trabgjo femenino; y
paulatinamente se puede identificar la incorporacion de normas de igualdad y acciones positivas en
el mundo laboral, ubicadas especialmente a partir de principios de los afios noventa.

Para precisar: en forma previa a la conformacion de los sistemas de seguridad socia en
América Latina se sancionaron normas que protegian a las mujeres del trabajo nocturno, insalubre o
en condiciones demasiado penosas, tomando en cuenta a la mujer sélo en su rol de madre. En los
afnos en que los paises seleccionados sientan |as bases de |os Estados de Bienestar, especialmente en
Argentina, Uruguay, Chile y Costa Rica, se sigue considerando a la mujer como madre, situacion
gue condice con € disefio de un tipo especia de arreglo institucional como los que se desarrollaron
en laregion. Asi, lafigura paradigmética de trabajador asalariado fue € vardn y los beneficios de la
seguridad social se esparcieron por mecanismos de cascada o goteo a grupo familiar del asalariado.

En efecto, mientras que el supuesto de pleno empleo fue "masculino”, la“norma’, larelacion
laboral “tipica’ era el trabajo regular, por tiempo completo, en edad activa y con muy pocos
cambios de puestos y de actividad. Tan fuerte fue este supuesto, que en casos como en Argentina,
los derechos sociales surgen unidos a los derechos laborales e incorporados a la Constitucion
Nacional. Claramente las mujeres quedaron en una posicion desventagjosa, logrando lainclusion de
determinadas normas protectorias, pero sin que se promoviera el principio de igualdad. Aquello que
juridicamente podria ser acertado otorgando de esta forma una oportunidad para una efectiva
solidaridad social, arrojé como resultado un sistema fragmentado injustamente privilegiado, basado
fundamentalmente en las diferencias verificadas en el mercado laboral.

En estas dos etapas se pueden ubicar también la ratificacion de los ya mencionados
Convenios de la OIT por parte de los paises miembros. Asi, en la primera etapa se ratifican los
convenios protectorios y en un segundo estadio laratificacion de convenios de tipo igualitarios. De
este forma, los primeros convenios reconocen una “debilidad” relativa de las mujeres al protegerlas
de tareas insaubres y penosas, y por € otro, una férrea nocién que la maternidad y las
responsabilidades familiares son exclusivas de las mujeres (Abramo, Valenzuela y Pollack, 2000).
Recién a partir de la incorporacién de los convenios igualitarios se inicia un nuevo tratamiento en
donde, a menos el objetivo formal, fue el de garantizar igualdad de oportunidades para mujeres y
varones en el mundo del trabajo (Marco, 1999).

En todos los casos, podemos considerar que la aprobacion de la CEDAW en 1979 por la
Asamblea General de las Naciones Unidas, marcé un punto de inflexion en el reconocimiento
legislativo del trabajo femenino. A partir de ali, en mayor o menor grado, comienza a incorporarse
el principio de equidad de género en el mundo del trabajo, especiamente en la regulacion de
convenios internacional es, aungue también en diversos ordenamientos internos de | os paises.

Ahora bien, resulta interesante sefiadar que desde mediados de la década de 1980 y durante la
de los 1990 paises latinoamericanos, coincidentemente con el restablecimiento de gobiernos
democréticos, reforman sus Constituciones Paliticas. Los seis paises seleccionados en este estudio
ratificaron la CEDAW préacticamente en los mismos afios. En algunos casos, como € de Argentina,



se otorgdb a la CEDAW (entre otros convenios y pactos de derechos humanos) jerarquia
constitucional. En el caso de otros paises, se incorporaron en €l texto constitucional capitulos
dedicados al trabajo. Merece mencionarse €l caso de Ecuador que agregb en € texto de su
Constitucion una obligacion del Estado de “propiciar” laincorporacion de mujeres al trabajo, con la
garantiadel Estado de igual remuneracion por igual tarea.

Este proceso estuvo acompafiado en muchos casos por la incorporacion de un Plan de
Igualdad de Oportunidades por los organismos de Adelanto de la Mujer de cada uno de los paises y
por la conformacion de las Comisiones Tripartitas en el Mundo del Trabajo y otras instancias
importantes en ésta direccion.’ En otros casos no hubo sancién de un Plan de iguadad de
oportunidades como politica especifica, 1o cual no obstaculizd que se incorporaran normas que
promueven la equidad de género, como el caso de Costa Rica.

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

La mayoria de los paises de la region, comenzando por Chile en la década de los 80,
aplicaron paliticas de corte neoliberal que implicaron una transformacion de la estructura del Estado
y de su facultad de intervencion y regulacion sobre la economiay e mercado de trabgjo. Esto es, no
solamente se aplicaron politicas en el orden econémico sino que se produjo una transformacion en
los principios de organizacion social y econémica. En esta etapa, culmina la “era de la regulacion
protectora del trabajo” y las politicas tendientes a asegurar € pleno empleo, fueron reemplazadas
por € predominio neoliberal, que se tradujo en procesos caracterizados por la conjugacion de
profundas transformaciones econdmicas, conjuntamente con reformas tributarias, medidas de
flexibilizacion laboral, acompafadas por severas restricciones a la red de seguridad en €l trabajo y
delasinstituciones sociales.

En materia de regul aciones laborales, se puede sefidlar que mas alla del discurso neoliberal de
los mentores de las reformas en relacién con “desregular” |as relaciones laborales, en los hechos €
sesgo intervencionista se acentud mas, presentando matices diferenciados en los paises
seleccionados. La paradoja se da en el hecho que en forma paralela a la aplicacion de las medidas
flexibilizadoras de cufio neoliberal, con e consiguiente aumento de la vulnerabilidad de los
trabajadores/as, se fueron concretando una serie de acciones positivas tendientes a garantizar la
igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres.

Sin embargo, pese al avance en la positivizacion del principio de igualdad, las politicas
econdémicas que se fueron implementando en América Latina, de corte neoclasico, no observaron
ninguna dimensién de género en los niveles meso y macro. En cambio, sus propuestas de politica se
redujeron a legislacion por igualdad de oportunidades, educacion para combatir los prejuicios
sexistas y "redes de contencién” para las mujeres, quienes dificilmente acceden a empleos plenosy
en cambio reciben programas sociales focalizados -en caso de encontrarse en situacion de extrema
pobreza-. En ningin momento se propone una reestructuracion de las instituciones meso o €l
redisefio de politicas macro. En términos précticos, este tipo de politicas pretende reforzar € papel
del empleo en la organizacion social, promoviendo un aumento del “volumen total del empleo” a
costa de su “calidad”, sin diferenciar en ello si son hombres, mujeres, jovenes o ancianos los que
ofrecen su fuerza de trabajo.

Lo llamativo de estos procesos es que, a pesar de la existencia y ratificacion de todos los
mecanismos Yy disposiciones para garantizar la equidad de género, en los hechos, salvo contadas

Sin embargo, Daeren (2001) relativiza €l alcance de estas instancias, sefialando especial mente su fracaso en lograr lainclusion de la
equidad de género en la politica econémicay laboral.



excepciones, se implementd una flexibilizacion y precarizacion de las condiciones de trabajo que
implican un mayor perjuicio para los ciudadanos/as. En rigor, en este nuevo contexto, el problema
no seria que la mujer sea considerada y protegida como “madre” sino que alaluz de estas politicas
precarizadoras del empleo, €l problema es precisamente que sea o quiera ser madre. Es decir, que la
maternidad, en €l contexto de la flexibilizacion laboral, pasa a ser una fuente de desventgja para las
mujeres. De ali es que se desestimula la contratacion de mujeres bajo € supuesto mayor costo
laboral, no se provee de servicios reproductivos y, en los casos de precariedad absoluta, la
trabajadora es penalizada precisamente si “transgrede” la normay decide tener un hijo/a. Asi, la
maternidad pasa de ser una funcién social, protegida por el Estado de Bienestar, a una cuestion
individual que, agravada por € retiro de los servicios sociales estatales en |la mayor parte de los
paises |atinoamericanos, complgjiza la situacion de las mujeres trabajadoras.”

Esta grave situacion de asimetria entre ordenamientos constitucionales con amplia
consideracion de la igualdad de oportunidades y la ausencia de mecanismos efectivos que
contribuyan a su concrecion, sucede, ademés, en el mismo momento en gque se produjo un ingreso
masivo de la mujer en el mercado de trabgjo. Es decir, mientras se amplia la participacion
econdmica de la mujer, se restringen los beneficios sociales y |as prestaciones correspondientesy se
vuelve alin mas visible la asimetria entre oportunidades, incentivos y restricciones econdémicas para
hombres y mujeres. Esto significa que, si bien la informalizacion en € empleo y las severas
restricciones que han sufrido las instituciones de politica social (prevision social, salud, educacién)
afectan atodos por igual, e impacto es diferente seglin se trate de hombres o mujeres.

Los atos indices de informalidad en el empleo de mujeres en América Latina imponen una
importante limitacién a los efectos posibles de la regulacion legal del trabajo y su impacto de
género. En tanto la legislacion laboral solo se aplica en las relaciones de empleo remunerado
especificamente determinadas por las leyes (muchas veces excluyendo las éreas donde el empleo
femenino es mas relevante, como el trabajo doméstico) los principios y garantias consagrados por
las normas, alin cuando fueran plenamente operativas, estdn lgos de asegurar proteccion a la
totalidad de las mujeres asal ariadas 0 econdmicamente activas.

Si el punto de partida fue e reconocimiento que, en determinada etapa del ciclo de vida, las
mujeres pueden devenir en madres, hay otra diferencia que no es bioldgica sino social, que solo se
visumbra al incorporar en la agenda legislativa €l principio de igualdad. De ésta forma, el peso de
la discriminacion esta puesto en € trabajo productivo, que por cierto es alto debido a la segregacion
genérica (vertical y horizontal) y ala brecha salarial, entre otros, pero se continGia sin centralizar €l
debate en la importancia del trabgjo reproductivo y de la economia del cuidado para el
funcionamiento del sistema econémico social. En esta direccidn, las acciones que se han realizado
han colocado la provision de servicios reproductivos como "vias complementarias’ (provision de
guarderias, acciones afirmativas y programas de igualdad) sin detenerse a cuestionar la centralidad
del debate del trabajo reproductivo y las responsabilidades familiares compartidas entre hombres y
mujeres.

4. Trabajoy familia: ¢articulaciones posibles?

En términos generales, se puede identificar dos grandes ges relacionados con la normativa
referida a la articulacion entre empleo y familia. En primer lugar, se observa que ésta se concentra
en las referencias al periodo de gestacion, alumbramiento y lactancia. En los casos en los que se
ofrece mayor proteccion —como en el caso chileno— estas disposiciones alcanzan a cubrir hasta el
primer afio de vida del hijo o hija de la trabajadora. En cambio, son més que escasas las normas
referidas al cuidado de los nifios en otras etapas del ciclo de vida familiar. En segundo lugar, es
notable e hecho que en la mayor parte de los paises analizados, estas disposiciones se refieren casi

! Abramo (2002) analiza y busca erradicar lo que caracteriza como un mito: que la contratacién de mujeres implica un mayor costo
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exclusivamente a los derechos de las mujeres —asumiendo su doble funcidn de trabajadoras y
madres— y casi nunca a los hombres —cuya funcién como trabajadores parece partir del supuesto
gue existe una mujer que cubrira las necesidades de cuidado de sus hijos—. Este supuesto se
encuentra implicito en la distribucion de licencias a madres y padres y en la regulacién sobre
guarderias y espacios de cuidado infantil una vez que los nifios ya nacieron, e indudablemente,
contribuye a sostenimiento del modelo familiar segiin el cual es alas mujeres a quienes compete €l
cuidado de los més pequerios. Para g emplificar los dos aspectos destacados, se presentarén algunas
referencias a las normas que buscan la armonizacion entre familia y trabajo en los seis paises
seleccionados.

Durante el periodo de gestacion, hay dos figuras presentes en los marcos juridicos
analizados. La maés frecuente consiste en la proteccion contra € despido de las mujeres
embarazadas sin justa causa, unavez que el embarazo ha sido notificado por parte de la trabajadora.
Esta reglamentacion —denominada “fuero maternal”— se encuentra en las legislaciones de Argentina,
Chile, Costa Rica, Ecuador, El Salvador y Uruguay. La misma muestra particularidades en los
distintos paises en relacion con su duracion, sus condiciones de aplicabilidad y las sanciones que
resultan de su vulneracion por parte de los empleadores. Asi, por gjemplo, mientras la legislacion
chilena reconoce este derecho a las mujeres durante € embarazo y hasta un afio después de
finalizada la licencia por maternidad (es decir: hasta quince meses después del parto); la ley
argentina protege el empleo de la trabgjadora hasta siete meses y medio después del parto; la
costarricense sefidla que la proteccion contra € despido se extiende “durante € periodo de
lactancia’, pero sin especificar duracion y la normativa del Ecuador alude exclusivamente a la
finalizacién de la licencia por maternidad, equivalente a doce semanas, de las cuales solo diez son
posteriores al parto. El Salvador y Uruguay extienden la proteccién hasta que concluya el periodo
post-natal. En Uruguay, la proteccién contra despido por causa de maternidad se extiende por un
periodo no determinado en forma precisa por la ley, aunque la jurisprudencia ha entendido que esta
prohibicion de despedir a |la trabajadora debe extenderse por un periodo de seis meses contado a
partir del reintegro de lamujer al trabajo. Es decir que los plazos en los que esta normativa se aplica
en los paises bajo andlisis son sumamente variables, en funcién de las disposiciones vigentes en los
distintos paises.

Como particularidades encontradas en las normas relativas a la proteccion contra el despido,
se observa que, en e caso argentino, existe una regla que protege a la trabajadora que contraiga
matrimonio y que por interpretacion de la jurisprudencia se ha hecho extensiva a trabajador varon
en algunas jurisdicciones. Por su parte, en el caso de Chile, € fuero maternal se fortalece junto a
otra ley que prohibe la solicitud de un examen de embarazo a quien se presente para cubrir un
puesto de trabajo. En sentido inverso, y con un ideal de proteccion sensiblemente menor, se observa
gue aun persisten legislaciones, como la de Ecuador, que explicitan la excepcion del fuero maternal
para las trabajadoras del servicio doméstico, 0 en el caso de Argentina, que directamente no la
consideran. Estafalta de consideracion de la maternidad para las ocupadas en esta rama de actividad
es significativa, mas aln considerando que el servicio doméstico ocupa a unaimportante proporcién
de mujeres de sectores populares en América Latina.

La otra norma presente en la regulacion de relaciones laborales durante €l periodo de
gestacion, busca proteger la salud de la mujer y del bebé, a través de la prohibicién de realizar
trabajos que puedan perjudicar €l desarrollo del embarazo. A diferencia de la normativa sobre fuero
maternal, esta disposicién no se encuentra en todas las legislaciones analizadas sino solamente en
las de Chile, El Salvador y Uruguay. En el caso de Costa Rica, la restriccion a desempefiar
actividades consideradas “ peligrosas o insalubres’ se extiende a todas las mujeres trabgjadorasy no
solamente a las embarazadas, |0 que supone una concepcién de las mujeres como personas
vulnerables més alla de su estado de gravidez.
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La proteccion del periodo de embarazo se consolida a través de la reglamentacién de
licencias por maternidad, que en todos los casos se inician obligatoriamente con anterioridad a la
fecha probable de parto. Una vez pasado el periodo de gestacién y alumbramiento, las
disposiciones legales apuntan a facilitar la capacidad de las mujeres para el cuidado de los nifios
recién nacidos. En general, |as politicas publicas tendientes a mitigar las tensiones entre el empleo 'y
el cuidado de nifios, muestran tres elementos centrales, que aparecen en distinta proporcion en la
legislacion analizada. Estos componentes se refieren a la disponibilidad de: "tiempo para cuidar;
dinero para cuidar, y servicios de cuidado infantil” (Ellingstaeter, 1999:41). Si bien estos
componentes abarcan a las politicas publicas més aléa de lo referido a la legislacion labora y alos
primeros meses del ciclo de vida, resultan indicativos del modo en que se articulan las licencias por
maternidad y paternidad, los subsidios otorgados por nacimiento o adopcion de hijos y la
reglamentacion de guarderias y salas cuna contiguas a los establecimientos en los que trabajan los
padresy madres.

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

Asi, en lalegislacion laboral, € primero de los gjes destacados, relacionado con el “tiempo
para cuidar”, se articula con el segundo, referido a la disposicién de recursos econémicos que
posibiliten ocupar e tiempo delos adultos en e cuidado del nifio o nifia recién nacido. En esto
—tiempo y dinero— consisten, principalmente, las licencias que se otorgan alas mujeres trabajadoras
en ocasion de nacimiento o adopcién de un hijo. El plazo minimo para licencias previsto en las
legislaciones de los paises analizados consiste en 12 semanas, y se encuentra en los casos de
Ecuador, Uruguay, El Salvador y Argentina (en este ultimo se especifica como 90 dias). Mientras
tanto, Costa Rica y Chile disponen de licencias un poco mas extensas. cuatro meses en el primer
caso, dieciocho semanas en € segundo.

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

Un tema de particular interés se relaciona con cud es la vinculacion financiera de los
distintos estados en la proteccion de este derecho, mas ala de su papel como garante juridico del
mismo. En el caso de Costa Rica, por ejemplo, la Cgja Costarricense de Seguro Socia asume €
pago del 50% del subsidio por maternidad. En la Argentina, € salario de la trabgjadora se
reemplaza por una asignacion familiar, mediante el cua el Estado asume el 100% de dicho costo.
Por su parte, en €l caso salvadorefio, la prestacion en dinero que correspondiere al patron se reduce
en funcion del monto que la trabajadora hubiera recibido en carécter de subsidio por e Seguro
Social.

Mencién especial merece el otorgamiento de licencias al padre del hijo recién nacido o
adoptado. Si el tratamiento particular del periodo de gestacion, parto y puerperio se ampara en la
diferencia sexual entre hombres y mujeres, y da cuenta de un trato diferente a algo que lo es (la
capacidad reproductiva), e momento que inicia con €l cuidado de un nifio pequefio por parte de su
familia, bien puede ser compartido por padre y madre. Solamente la lactancia se sustenta en una
diferencia biol 6gica que debe ser reconocida, pero los bebés requieren de otros cuidados adicionales
que pueden ser brindados por ambos padres. Sin embargo, en las legislaciones andizadas, la
participacién del padre en este cuidado no se encuentra estimulada a través de permisos para cuidar.
Costa Rica cuenta con un proyecto de ley que, de ser aprobado, estableceria una licencia de quince
dias para los padres de nifios adoptados o recién nacidos. En Ecuador no existe para los padres este

11



beneficio, ni siquiera en una minima expresién. En Chile, se reconoce solo un dia de licencia para
los trabgjadores padres y en Argentina dos dias en e momento de producido el nacimiento —hasta
tanto se sancione e proyecto de ley gque considera quince dias de licencia para el padre—. En
Uruguay se otorgan tres dias a los trabajadores del sector publico en caso de requerirlo, v,
recientemente, laley 17.292 del 2001 estableci6 el derecho a una licencia especial de seis semanas
continuas para todos los trabajadores/as dependientes que reciban uno 0 més menores para su
adopcion o legitimacion adoptiva® Por Gltimo, en El Salvador se incluye una licencia otorgada
“para cumplir las obligaciones familiares que racionalmente reclamen su presencia’ que si bien
puede extenderse el empleador solo esta obligado a abonar dos dias. Lo llamativo de El Salvador es
e sefialamiento implicito que la licencia para los padres no se considera auto-justificable, sino que
debe argumentarse “racionalmente” en cada caso particular.

Mientras Costa Rica y Argentina presentarian la licencia més extensa para los padres,
siempre que se aprueben los proyectos de ley en esta direccién, Chile ofrece otra particularidad
dentro del universo analizado. Por una parte, porque especifica claramente que en caso de
fallecimiento de la madre, tanto lalicencia como la proteccién contra el despido se traslada a padre.
Por otra parte, porque otorga a la madre o a padre (segin decision de la primera) licencias
extraordinarias durante €l primer afio de vida del nifio, valida para aquellos casos en que € bebé
presente una enfermedad grave. Pese a laflexibilidad sefidlada en el texto de laley, se observa que
estas licencias en escasas oportunidades son tomadas por el padre. Asi, por ggemplo, en el afio 2001,
mas de 117.000 mujeres hicieron uso de este beneficio, frente a s6lo 19 hombres.’ El afio en el cual
hubo una mayor utilizacion de licencias por parte de los padres fue 1997, y su nimero total fue de
92. Siendo una norma reciente, que de algin modo va en sentido inverso a la cultura de una
sociedad que construye capacidades diferenciales en hombres y mujeres para el cuidado de los
nifios pequefios, no parece extrafa esta diferenciaen el resultado de su aplicacion.

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

Si en torno a las licencias se conjugan las dimensiones de tiempo y dinero para cuidar,
anteriormente sefialadas, las guarderias o salas cuna dan cuenta de la tercera de estas estrategias,
referidas a los servicios de cuidado infantil para hijos de trabagjadores o trabgjadoras. En este
sentido, |a reglamentacién sobre espacios destinados a tal fin, y vinculados con €l lugar del empleo,
es sumamente variable en |os paises analizados. En tres de los seis paises bajo estudio, la normativa
compromete a los empleadores a disponer de salas de cuidado infantil en funcién del nimero de
empleadas mujeres que ocupe. Dicha cifra oscila entre 20 mujeres (en el caso de Chile) y 50
mujeres (en el caso de Argentina). Con ello, no sdlo laley presupone que sera la trabajadora madre
quien concurrira al lugar de trabajo con su hijo, sino que ademéas permite a empleador no contratar
mas que el nimero de trabajadoras inmediatamente anterior para esguivar la carga extra que supone
hacer frente a una sala de cuidado infantil. S6lo en el caso de Ecuador esta normativa es vaida
seguin el nimero de trabajadores totales (a partir de 50), con independencia de su sexo. Mientras
tanto, en El Salvador y el Uruguay, lalegislacion no prevé la disponibilidad de servicios de cuidado
para los hijos e hijas de los trabgjadores amparados por la ley. No obstante, en El Salvador, se han
implementado algunos programas focalizados en esta direccion. Por su parte, en Costa Rica, existe

8 En el caso de los funcionarios publicos, se trata de una licencia especia con goce de sueldo; en el caso de los trabajadores del sector

privado, se percibe un subsidio similar a previsto paralalicencia de maternidad, a cargo del Banco de Previsién Social.
Véase, SERNAM; http://linux.sernam.gov.cl/basemuijer/
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una Ley que regula e uso de las guarderias infantiles (Ley 7380), de forma independiente respecto
de la legiglacion laboral, lo que tedricamente garantizaria la provision de este servicio de modo
universal.

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

En este contexto, y a pesar de laimportante “salida’ de las mujeres a trabajo remunerado, se
observa que la institucionalidad vigente fortalece la pauta segin la cual |a responsabilidad sobre €l
cuidado del hogar y de los hijos sigue recayendo més fuertemente sobre las mujeres que sobre las
parejas'®. En efecto, la normativa revisada en los paises seleccionados da cuenta de este fenémeno
a concentrar las licencias para cuidado infantil, los subsidios por maternidad, e incluso la
disponibilidad de guarderias asociadas a trabajo de las mujeres. Si bien es indudable que tal patrén
responde a una pauta cultural de las sociedades latinoamericanas, €l hecho que el Estado larefuerce
por medio de la legislacion y las politicas, y asigne a las mujeres una doble funcion en el mismo
acto en e cua regula las relaciones entre trabajadores/as y empleadores/as es por demas
significativo.

De tal modo, a tiempo que la participacién en el empleo remunerado ofrece un mayor grado
de autonomia para las mujeres, y la ampliacion de algunos de sus derechos, esto se produce en un
escenario que adeuda la revision de la legislacion a la nueva dinamica observada, en la cua la
provision econdémica de los hogares ha dejado de recaer exclusivamente en manos de |os varones.
Adicionalmente, en casi todos los paises analizados, €l contexto da cuenta de crecientes dificultades
socio-econdmicas y de alta flexibilizacion y precarizacion de las condiciones contractuales, 1o que
hace suponer gue son muy pocas las mujeres trabajadoras que efectivamente cuentan con estos
beneficios de cuidado infantil. Para el resto, queda en manos de las propias mujeres y, en e mejor
de los casos, de sus familias, la posibilidad de contratar servicios de cuidado infantil en el mercado
0 de asegurarlos mediante sus redes de apoyo. Asi, la busgueda de férmulas que permitan a las
mujeres conciliar su desarrollo laboral y familiar es, en términos generales, una estrategia de indole
privada.

5. Avancesy retrocesos en la positivizacion del principio deigualdad

Como se ha adelantado, en todos los paises analizados existen normas que, ademas de
reconocer la diferencia de género en su dimension reproductiva, dan cuenta de otro tipo de
discriminacion contra las mujeres en e ambito laboral, que opera en el sentido de tratar distinto a
lo que esigual o tratar igual a lo que es distinto entre hombres y mujeres. Por ello, y seguramente

10 Estudios empiricos realizados en distintos paises latinoamericanos acompafian este supuesto, al advertir que, pese a algunas

auspiciosas sefiales de varones que se involucran en el cuidado de sus hijos, se trata de un proceso lento, que se concentra mas en los
sectores medios y aln no se encuentra suficientemente generalizado. Entre otros, Wainerman (2003); Arriagada (1997). La
legislacion laboral responde -alli donde lo hace- a este esquema.
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como consecuencia del debate internacional y de la proliferacion de un sistema juridico-
administrativo que busca hacer efectiva la igualdad de derechos en todos los escenarios de
interaccion social, los paises disponen de leyes y normativas singulares para esta materia. Al igual
gue en €l caso de la proteccién de la maternidad y 1os mecanismos para el cuidado de los nifios(as),
la presentacion de las disposiciones tendientes a la igualdad de género en e mundo del trabajo es
bastante disimil en los paises analizados.

Si hien los seis paises explicitan el principio de no discriminacién como ge general de su
normativa laboral, su presentacion no es idéntica. Algunos son mas especificos en lo que hace a la
discriminacion por género y presentan leyes afines a la busqueda de la igualdad entre hombres y
mujeres. Sin embargo, en casi todos los paises se encuentran tensiones entre disposiciones mas
igualitarias y otras que en cierto sentido, redundan en la permanencia de obstécul os para alcanzar la
igualdad de género.

Asi, por gemplo, la legisacion del Ecuador, es probablemente la que contiene mas
disposiciones que procuran la igualdad entre los géneros, y lo hace explicito desde la propia
Constitucién Politica. En su legislacion laboral, refuerza esta intencion reglamentando medidas de
accion afirmativa, como aquella que obliga ala contratacion de un porcentaje minimo de mujeres en
todas las empresas. Por otra parte, adscribe a una férmula segiin la cua € establecimiento de
guarderias no presupone un ndmero minimo de mujeres sino de trabajadores en general. Sin
embargo, su legislacién no prevé licencias para los padres por causa de nacimiento de hijos(as). En
un sentido afin, Uruguay, presenta en su corpus legidativo una tension similar, al contar con
disposiciones sumamente especificas en relacion con la prohibicion de convocatorias a empleos
destinadas a un solo sexo, asi como a la sancién de discriminaciones basadas en el sexo referidas a
criterios de seleccidn, reclutamiento, evaluacion, promocion y ascenso —entre otros—, pero no
contempla la instalacién de servicios de cuidado infantil vinculados al lugar de trabajo de hombres
y/o mujeres. Costa Rica por su parte, cuenta también con leyes especificas y otras disposiciones que
promueven activamente la igualdad entre los géneros pero, a mismo tiempo, mantiene la
reglamentacién conjunta del trabajo de mujeres y nifios, la limitacion del trabajo nocturno de las
mujeres lo que, en cierto sentido, da cuenta de un imaginario tradicional sobre las mujeres
trabajadoras.

Argentina muestra un conjunto de normas y planes tendientes a garantizar la eliminacién de
toda discriminacién contra las mujeres, contando incluso con un Plan de Igualdad entre hombres y
mujeres referido al mundo laboral, pero a la vez, presenta tratamientos paradojales, en los que las
mujeres se inscriben en el universo de los “grupos vulnerables’, especialmente a partir de la
proliferacion de programas transitorios de empleo 0 modalidades promovidas de contratacion. El
caso chileno muestra un importante avance en todo lo referido a la proteccion de la maternidad y el
cuidado infantil, en el cual, incluso se reconocen licencias para los padres, en caso de que los nifios
se encuentren enfermos, pero no establece garantias de igual remuneracion entre 10s sexos, ni otras
referidas a problemas tipicamente atravesados por las mujeres en el mundo laboral —como el acoso
sexual— Mientras El Salvador, contiene como referencia casi exclusiva € principio de igualdad de
oportunidadesy trato en el empleo y en el salario, y su proteccién de lamaternidad estal vez lamas
tibia dentro del universo de paises analizados, sin contar con licencias por paternidad especificas, ni
con la obligatoriedad de establ ecimientos de cuidado infantil.

Una mencion especial merece el tema del acoso u hostigamiento sexua que, tedricamente,
permitiria un tratamiento particular para un problema que afecta especialmente a las mujeres. Esta
figura aparece explicitada en tres de las legidaciones revisadas. Costa Rica, El Salvador
(contemplada en el Cédigo Penal) y Uruguay. En la Argentina, las normas vigentes se refieren
exclusivamente a empleo publico. En €l resto de los paises, la situacion de acoso u hostigamiento
puede ser protegida en la medida que se hagan interpretaciones de otras disposiciones referidas a
“coaccion ideoldgica o de otra naturaleza’ (como en Argentina); “injurias graves inferidas por el
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empleador” (como en Ecuador), o ala garantia por €l respeto de |os trabajadores “ cuando pudieran
afectar la intimidad, la vida privada o la honra de éstos” (como en Chile). Esto da cuenta de la
relativa demora que existe en legitimar la figura de acoso u hostigamiento sexual en si mismay en
el propio dmbito de trabgjo.

Finalmente, es importante sefidar que en e ambito en donde mas fuertemente se perciben
normas discriminatorias del principio de igualdad, y que afectan especialmente a las mujeres es en
el servicio doméstico remunerado, trabajo que suele regularse mediante titul os, capitulos especiales
o por medio de normas de inferior rango, como en Argentina. Alli, la reglamentacién de todos |os
paises analizados legitima jornadas de trabajo de hasta el 50% mas de tiempo que en las otras
actividades, en algunos casos, con salarios mas bajos que el minimo garantizado al resto de los
trabajadores, y en ciertos paises, alin se mantiene la excepcién para estas trabajadoras respecto de
las garantias de proteccién de la maternidad.

L os derechos de la seguridad social no suelen contemplarse para este grupo de trabajadoras, y
en ciertos casos (como Argentina o El Salvador), se los carga por entero a los propios
trabgjadores/as. Esta falta de mecanismos de integracion es alin més visible en numerosos sectores
de la poblacion afectados por la pobreza y el desempleo, y muestra una fuerte segmentacion de
clase social y género. De esta forma, las mujeres mas pobres se encuentran con una situacion de
desventaja estructural paraingresar la mercado de trabajo, situacion que las lleva en muchos casos a
optar por incorporarse a sector informal, como es € servicio doméstico, a través del cua se
reproduce su situacion de pobreza. A su vez, una de las barreras principales que deben sortear en
este tipo de tareas precarias, son las dificultades que tienen para negociar mejores condiciones de
trabajo y no quedar bajo el arbitrio de los patronos. Vaga como ejemplo el caso de El Salvador en
donde el propio Cédigo de Trabajo acepta que € contrato se pueda realizar en forma verbal, 1o que
sin duda acttia en detrimento de los derechos del trabajador/a.™*

En otros términos, la tension permanente en relacion con la consideracion de la mujer como
sujeto de derecho y sus implicancias, tension que se constituyd en uno de los gjes centrales de la
evolucion, por una parte del Derecho del Trabajo y por la otra de las reivindiciaciones del colectivo
femenino y de la comunidad internacional, especialmente en los Pactos y Tratados de Derechos
Humanosy los Conveniosde laOIT continda vigente.

6.  Nuevosconsensosy nuevas propuestas

Del estudio de las legislacion laboral de los seis paises seleccionados, se desprende que en
términos generales, todos los paises disponen de normas y regulaciones que reconocen e principio
de igualdad entre los hombres y mujeres, reconocimiento que da cuenta de la equiparacion formal
entre personas de uno y otro sexo con los mismos derechos y obligaciones.

S bien se destaca este patron comun en la incorporacion del principio de igualdad, en
términos de lo establecido en las regulaciones internacionales, la heterogeneidad caracteriza los
procesos nacionales, a mismo tiempo que cada una de ellas presenta tensiones entre disposiciones
mas igualitarias y otras que en cierto sentido, redundan en la permanencia de obstaculos para
acanzar laigualdad de género.

Este proceso convive con politicas de gjuste y reformas estructurales que no sélo hacen cada
vez més dificil que las mujeres cuenten con trabajos protegidos, sino que ademas se flexibilizan las
mismas normas de derecho laboral. Por lo mismo la tension vuelve a reflgjarse en su rol como
madre, pero no en € tradicional sentido de proteccion, sino vinculada a supuesto mayor costo
laboral que esta eleccién de la mujer -la maternidad— acarrearia a los empleadores. Politicas

1 Asi, la particular vulnerabilidad juridica que reviste a trabajo doméstico da cuenta del modo en que opera la doble discriminacion:

de clase y género y de los mecanismos institucionales que permiten su reproduccion (Beneriay Sen, 1992).
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flexibilizadoras y armonizacion del trabajo con responsabilidades familiares se presentan como
antagénicas.

Este “antagonismo” entre maternidad y politicas flexibilizadoras, que va cooptando
lentamente el debate politico en torno alas regul aciones laborales, da cuenta de las formas en que la
legislacion se apropia de muchos de |os estereotipos sociales respecto de las expectativas acordes al
desempefio de mujeres y los hombres en las sociedades contemporaneas en las esferas publica y
privada.

Precisamente, el andlisis realizado muestra como se perpetla en el dmbito del Derecho del
Trabajo, una separacion entre lo publico y lo privado, sin la suficiente consideracion de ladivision y
de los antagonismos existentes en uno y otro ambito, y relegando de esta forma al ambito privado
las particularidades y las diferencias en términos de género. Vale decir: aquello que sera
mayormente reglamentado para las mujeres, se relacionara con su responsabilidad sobre e mundo
privado, mas que sobre € continuum productivo-reproductivo como €je de andlisis de relaciones
gue incluyen a hombres y mujeres, o sobre la eliminacion de discriminaciones en el mundo de lo
publico.

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

Pero més alla de larevisién de contenidos de la normativa legal, en los hechos, lalegidacién
aqui analizada cubre s6lo a un porcentgje de las mujeres trabajadoras: las formales, dejando
excluidas a una gran cantidad de mujeres que se ven reducidas a la informalidad como Unica forma
de insercion y de obtencion de un ingreso. Por lo mismo, quienes quedan “a margen de laley” son
aquellas que precisamente tienen menores posibilidades, por tener un bajo nivel educativo,
diferencias de clase social, de género, de asumir por si mismas su insercion laboral y su proteccién
social. Esta evidencia da cuenta de dos aspectos que operan en simultaneidad. Por un lado, el hecho
gue los mismos Cadigos de Trabajo en particular y la normativa sobre Derecho Laboral en general,
fue pensada como ordenamiento de relaciones de trabajo concebido como trabajo asalariado urbano
y bajo un paradigma productivo y un modelo de organizacion socia y laboral que ha perdido fuerza
en las Ultimas décadas, producto de transformaciones estructurales e institucionales. Por otro lado,
para las mujeres —y sobre todo para las méas pobres— tradicionamente ha sido més sencillo
incorporarse a trabajos informales, de baja calificacion y remuneracion.

Esta dable particularidad conlleva a que en la actualidad, se presenten marcos e instituciones
reguladores de relaciones laborales que no sdlo no logran proteger a conjunto de los trabajadores y
trabajadoras de las sociedades latinoamericanas, Sino gue en algunos casos, operan como ejes para
legitimar un tipo de organizacion laboral que explicitamente quedard “fuera de la ley”. El caso del
tratamiento que reciben las trabagjadoras del servicio doméstico es ilustrativo al respecto. De esta
forma, la regulacion del servicio doméstico es el dmbito en donde més fuertemente se perciben
normas violatorias del principio de igualdad, afectando especialmente a las mujeres més pobres.
Asi, se profundiza tanto la brecha social dentro del universo femenino, como la brecha de género
dentro de los trabajadores de | os sectores popul ares.
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En consecuencia, la brecha entre garantiay tutela efectiva de derechos sociales y laborales se
ha ampliado considerablemente, con graves consecuencias para |os ciudadanos/as. Esto es, presenta
un impacto claramente diferenciado en términos de género pero afecta tanto a hombres como a
mujeres.

Para concluir y aproximar canales y vias para lograr nuevos consensos en torno a la
positivizacion del principio de igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres, se presentan las
siguientes propuestas de politicas publicas y acciones legidativas:

6.1. Propuestasde politicas publicasy acciones legislativas

Las tensiones que presentan las regulaciones laborales en cada uno de los paises
seleccionados si no se resuelven en e corto plazo, impediran avanzar en direccion a efectivizar €l
principio de igualdad de oportunidades y de trato ente varones y mujeres.

Una vez més, cabe recordar que € punto de inflexibn que marcaron las politicas y
regulaciones laborales aplicadas durante la década del 80-90 en el marco de los procesos de gjuste
estructural debe ser revertido en e corto plazo y en e marco de una discusion de los modelos
econdmicos que sostienen los sistemas productivos y, con ellos, las regulaciones laboraes. De lo
contrario se seguiran reproduciendo circulos viciosos que impiden articular politicas econémicas
gue incorporen el principio de equidad de género. Por 1o mismo, resulta necesario evaluar las
acciones positivas desarrolladas en cada uno de los paises, alaluz de los avances pero también de
las lagunas y en algunos casos, |as escasos resultados al canzados.

Un primer paso consiste en incorporar, en las comisiones legidativas de los paises de la
regién, la perspectiva de género, a partir del uso de un lenguaje sensible a género, solicitud,
provision y utilizacién de datos desagregrados por sexo, promocion explicita de la igualdad de
género, inclusion de experiencias femeninas y masculinas, como también la atencién a cuaquier
impacto diferencial de las normas sobre hombresy mujeres.

Esta sensibilizacion en términos de género no debe incorporarse solo en las comisiones
referidas a regulaciones en materia laboral, sino que debe tener un efecto transversalizador a todos
los dmbitos de regulaciones, ya sea las comisiones de economia, de desarrollo productivo, de
seguridad social. Continda resultando atamente llamativo como la perspectiva de género, salvo
excepciones, no ha permeado la produccién legislativa en las materias sefialadas en 1os paises bajo
estudio.

En otros términos, una de las evaluaciones que a esta altura resulta conveniente readlizar,
consiste en analizar hasta qué punto la combinacion de marcos regulatorios restrictivos, en €l
contexto de procesos de gjuste estructural, con acciones positivas con ato contenido igualitario dan
por resultado una buena forma de revertir la discriminacion existente. Una primera lectura, de los
textos legales y de las politicas de igualdad daria una respuesta positiva, sin embargo a la luz de
indicadores de discriminacion ocupacional, sdaria y de diversas formas de segregacion,
combinadas con la precarizacion, no muestran precisamente buenos resultados. Este debate debe
ser iniciado en los contextos nacionales y en el seno de las instituciones democraticas.

Lo anterior debe cruzarse necesariamente con la posibilidad de hacer efectivos los derechos
gque gozan las trabajadoras. Por caso, andlizar si las trabajadoras tienen acceso a instancias de
resolucion administrativa o judicial ante controversias con motivo de la relacion laboral y como
fueron los comportamientos jurisprudencial es. Seguramente resulte necesario fortalecer acciones de
sensibilizacién en términos de equidad de género en los ambitos administrativosy judiciales.

Otro aspecto interesante a indagar es la negociacion colectiva y otras instancias de derechos
colectivos de trabajo como potencial instrumento de incorporacion de politicas de igualdad. Si bien
este instrumento ha sufrido restricciones, podria resultar un espacio importante para incorporar
efectivamente medidas equitativas.
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Asimismo, resulta necesario analizar el cumplimiento efectivo de los derechos reconocidos
normativamente a través de la implementacion de mecanismos de control efectivos. Esta instancia
demanda investigaciones y acciones de contralor efectivo sobre los organismos de control
existentes, sobre el grado de especializacién que poseen, especialmente si consideran la perspectiva
de género y andizan la discriminacién laboral o de otro tipo. Este tipo de andlisis servira para
evaluar las instancias de fiscalizacion y los resultados obtenidos y plantear modificaciones
especificas en este tipo de mecanismos de contralor.

En la misma direccion seria conveniente indagar sobre el acceso a derecho a lainformacién
gue tienen los propios trabajadores, tanto en relacion con sus derechos como a la instancias de
reclamo y denuncia.

En la elaboracién de mecanismos regulatorios aplicables al &mbito del trabajo y en los
procesos de discusion publica, no puede olvidarse que el Estado debe cumplir € rol central que le
corresponde como poder legislativo y regulador. La tendencia actual de descansar en la llamada
responsabilidad socia de las empresas no puede ni debe suplir la potestad reguladora del Estado,
cuya funcion indel egabl e requiere la complementacion de distintos aspectos que atafien ala vida de
los trabajadores, que incluye no sélo su bienestar social sino también econémico.

Lavulneracion de los derechos de las trabajadoras del servicio doméstico constituye un serio
problema de inequidad, que interfiere alin con el principio de “igualdad ante laley”. Es importante
revisar la reglamentacion en materia de (i) horarios de jornada laboral, (ii) ingresos, (iii)
excepciones relativas a licencias y fuero maternal, y (iv) seguridad social, a fin de otorgar las
mismas garantias para estas trabagjadoras que para € resto de los actores protegidos por la
legislacion laboral. No puede seguir considerandose a la trabajadora doméstica como sujeto de
regulaciones especiales, contenidas en titulos separados o en reglamentos totalmente obsoletos y
discriminatorios.

La flexibilizacion laboral y las formas que esta adoptando en cada uno de los paises
congtituye sin duda el aspecto central de la evolucion futura de las regulaciones laborales. En este
sentido, resulta necesario analizar en profundidad el impacto de dichas medidas sobre los planteles
de trabajadores/as. En la mayoria de los paises, ya se trate de medidas explicitas como implicitas, se
sugieren nuevas lineas reformistas en direccion, tendientes no a mejorar la calidad de vida de los
trabgjadores/as sino claramente de menoscabar derechos adquiridos, bajo € supuesto de
disminucién de costos laborales y salariales.

Finamente y no menos importante es la necesidad de debatir sobre los mecanismos de
inclusion -y no solo de regulacion- de la gran cantidad de trabajadores informales que existen en
América Latina. Hasta tanto no se les otorguen los mismos derechos y obligaciones que los
trabajadores/as formales laigualdad de trato y de oportunidades para hombres y mujeres no sera un
principio operativo.

6.2. Propuestasen términos de conciliacion trabajo con responsabilidades familiares

La plena incorporacién de las mujeres en el mercado de trabgjo, no degjard de presentar
tensiones en la medida en que ellas sigan siendo las principales responsables del cuidado de sus
familias. Por ende, si bien la consideracion de lavida familiar de las mujeres ha sido €l aspecto més
frecuentemente desarrollado en lalegislacion laboral, es importante, por un lado, ampliar el acance
de las licencias por nacimiento, adopcién y enfermedad de hijos(as) alos hombres. En este sentido,
la reglamentacion de dichas licencias deber4 acompafiarse por iniciativas comunicacionales y
educativas que apunten ala vinculacion efectiva de los varones en las dinamicas de cuidado infantil.

Por otra parte, es menester afianzar los mecanismos de cuidado infantil, los que
tradicional mente fueron vislumbrados como un papel de las familias (y, dentro de las mismas, como
una responsabilidad de las mujeres) y en la actualidad, con la masivainmersion de las mujeres en e
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mercado de trabajo, se ve frecuentemente asignado al &mbito del mercado, denotando importantes
obstaculos para los hogares que no disponen de los recursos necesarios para contratar estos
servicios. Asi, seria deseable, por un lado, reconsiderar |a reglamentacion de guarderias y centros de
cuidado y desarrollo infantil vinculados a los lugares de trabajo de hombres y mujeres, con énfasis
en que esto no dependa del nimero de mujeres empleadas, sino de empleados totales. A la vez, se
requeriria de la creacion o consolidacion de mecanismos de cuidado infantil gratuitosy a cargo del
Estado, para que aquellas familias cuya insercion laboral es precaria 0 que se desempefian en
empresas con insuficiente nimero de trabajadores como para acceder a estos servicios, dispongan
de facilidades alternativas, gratuitas y de buena calidad para e cuidado de sus hijos(as)

pequefios(as).

Ademés, es necesario encontrar férmulas alternativas a las existentes a fin de proteger la
maternidad y ofrecer facilidades para el cuidado de nifios no solamente a las trabajadoras que se
encuentran en una situacién de empleo formal, sino a todas las trabajadoras y trabajadores. Esto

supondria afianzar la perspectiva segun la cual la maternidad y la crianza de hijos constituye una
responsabilidad social.

En algunos casos, los empleadores toman la oportunidad de que disponen para brindar
beneficios a sus empleados tendientes a facilitar la armonizacién de su vida familiar con su vida
laboral. Sin embargo, es necesario crear conciencia para que las normasy mecanisSmos internos que
los empleadores disefian para los lugares de trabajo no perpetlen las divisiones tradicionales del
trabajo y los roles de género estereotipados en € cuidado de lafamilia.

Finalmente, es primordial profundizar e conocimiento acerca de las tensiones que las
mujeres que atraviesan etapas més avanzadas en € ciclo de vida familiar que la referida a los
primeros afios de vida de sus hijos, tienen para conciliar su desarrollo laboral y familiar. La
presencia de normas que promuevan | as responsabilidades de familia compartidas entre el hombre y
lamujer, y de leyes que reconozcan la maternidad como responsabilidad social y no individua de la
mujer, implicaran un avance en la direccién correcta para permitir una igualdad sustancia entre los
sexos en € trabgjo.

19



Bibliografia

Abramo, L. (2002) “Costos laborales de hombres y mujeres en paises de Ameérica Latina: mitos y
realidad”. En: OIT, Politicas de Empleo. Salariosy Género en Chile, Santiago de Chile, OIT,;

Abramo, L.; Vaenzuela, M. y Polack, M. (2000) “Equidad de género en el mundo del trabajo en
AméricaLatina. Avancesy desafios cinco afios después de Beijing”. Lima, OIT.

Arraigada, | (1997) “Mitos y evidencias del trabajo femenino urbano en América Latind”. Serie
Mujer y Desarrollo N° 21, Santiago de Chile, CEPAL.

Beneria, L. y Sen, G. (1982) “Class and gender inequalities and Women's Role in Economic
Development. Theoretical and practical implications’. En Feminist Sudies, Vol. 8 N° 1.
Daeren, L. (2001) “Enfoque de género en la politica econdémica-laboral. El estado del arte en
AméricalLatinay €l Caribe’. Serie Mujer y Desarrollo N° 29. Santiago de Chile, CEPAL.

Dworkin, R. (1977) “Taking Rights Seriously”. Duckworth & Co.

Ellingstaeter, A. (1999) “Dua Breadwinners between State and Market”, en Crompton , R. (ed)
Restructuring gender relations and employment. The decline of the male breadwinner,
Oxford-New Y ork; oxford University Press.

Faur, E. (2002) “Género y Derechos Humanos. Desafios para la Educacion en la Argentina
Contemporénea’, en Revista IIDH. Volumen 36. Julio-Diciembre 2002. Edicién Especial
sobre Educacion en Derechos Humanos. Instituto Interamericano de Derechos Humanos, San
José de Costa Rica.

Gilligan, C. (1982) “In a different voice. Psychological Theory and Women's Development”.

Cambridge, Harvard University Press.

MacKinnon, C. (1987) “Feminism Unmodified”. Cambridge, Harvard University Press.

Marco, F. (1999) “Consecuencias econdmicas de la discriminacion laboral por género”. Tesis para
optar al grado de Magister en Derecho Econdémico. Universidad de Chile, Facultad de
Derecho, Santiago de Chile.

Moller Okin, S (1989) *“Justice, Gender and the Family”, Estados Unidos, Perseus Book Group.

McCrudden, C. (1982) “Institutional Discrimination” en Oxford Journal of Legal Sudies, Oxford
University Press.

Pautassi, L., Faur, E. y Gherardi, N. (2004) “Legislacion laboral en seis paises latinoamericanos.
Avances y omisiones para una mayor equidad’, Serie Mujer y Desarrollo N° 56, CEPAL,
Santiago de Chile mayo de 2004.

Serna Cavo, M. (1993) “Regulacion del trabgjo de la mujer en América Latina. Estudio
Comparado”, En. OIT (1993) Regulacién del trabajo de la mujer en América Latina, Lima
Oficina Regional para AméricaLatinay el Caribe.

Wainerman, C (2003) “Familia y Trabajo. La reestructuracion de las fronteras de género”. En
Wainerman C. (comp.) Familia, trabajo y género. Un mundo de nuevas relaciones. Buenos
Aires, Fondo de Cultura Economica-UNICEF.

20



