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I. INTRODUCCION

La superación de todas las formas de desigualdad y la promoción de estilos de crecimiento que promuevan el desarrollo humano y generen trabajo decente constituyen un requisito para la reducción de la pobreza, la autonomía de la mujer y el cumplimiento de los Objetivos de Desarrollo del Milenio (ODM) es también un objetivo transversal al quehacer de la OIT. Así lo expresa el informe del Director General “Trabajo decente en las Américas: una agenda hemisférica 2006-2015” aprobado tripartitamente en la XVI Reunión Regional Americana en mayo de 2006 y constituye el marco de acción de la OIT para la región. 

El presente informe es un primer avance en la sistematización y análisis de la información referida al problema de la conciliación de las responsabilidades laborales y familiares en cuatro países del cono sur de América Latina. Ellos son: Argentina, Chile, Paraguay y Uruguay. El objetivo central del estudio es dar cuenta de las políticas públicas, incluyendo las normas legales adoptadas en los países mencionados, para proteger la maternidad y facilitar la conciliación de las responsabilidades familiares y laborales de trabajadores y trabajadoras. 
Concretamente, se abordan tres dimensiones de esta problemática: a) el marco legal, considerando también la ratificación de los convenios internaciones OIT; b) las Políticas en apoyo a la Conciliación Trabajo-Familia-Vida personal  y c) el estado de la discusión acerca del cuidado y la conciliación vida familiar y laboral en cada uno de los escenarios nacionales.

Previamente se efectuarán algunas consideraciones sobre los principales conceptos y supuestos teóricos desde los cuales se aborda esta problemática así como algunos datos relevantes para comprender el contexto en que ella emerge. Sin considerar estos elementos – teóricos y de contexto-  no parece posible comprender el significado y la profundidad de los cambios requeridos para avanzar de forma importante hacia la superación de todas las formas de desigualdad. Una mayor inserción laboral de las mujeres en condiciones de equidad en términos de categorías ocupacionales, calificación e ingresos demanda un cambio cultural profundo en los patrones de género, particularmente aquellos anclados en  la distribución del trabajo de cuidado y el trabajo doméstico.
Con relación al marco legal nacional sobre protección de la maternidad y apoyo a trabajadores con responsabilidades familiares, se analizará la normativa laboral recogida en la carta constitucional de Paraguay, en los Códigos laborales de Chile y Paraguay, en tanto que Argentina y Uruguay son países que no han codificado sus regulaciones laborales, por lo que es necesario referirse a un conjunto de leyes y decretos-leyes.

Un eje importante para este análisis, es lo establecido en los convenios 103/183 y 156 (Permiso de maternidad, Permiso parental, Servicios de apoyo al cuidado infantil, Programas de capacitación para el reingreso de mujeres a la fuerza de trabajo, etc.), de modo que se pondrá especial énfasis en subrayar las normas incorporadas en la legislación nacional

Un segundo eje de análisis, muy importante pues la existencia de normas no implica que estas sean efectivas, consiste en la identificación del ámbito de cobertura de las medidas que de modo general son aplicables a los trabajadores formales (con contrato de trabajo) y en algunos otros casos, sólo son aplicables a los empleados públicos.

Es enorme número de trabajadores y especialmente de trabajadoras mujeres que laboran en el sector informal de la economía quedando excluidas de la protección que establecen las leyes de cada país. Ello resulta paradójico por cuanto puede argumentarse que, precisamente, porque nuestra cultura deposita en las mujeres la responsabilidad por el cuidado de los hijos y otras personas dependientes, ellas acceden con mayor facilidad a empleos informales como una estrategia de conciliación entre sus responsabilidades domésticas, familiares y la necesidad de obtener ingresos.
II. ANTECEDENTES

Nos referiremos en primer lugar al concepto de conciliación, incluyendo algunas breves consideraciones acerca del debate teórico que suscita (Astelarra,  M.A, Durán.)
En la literatura se habla de conciliación o compatibilización para aludir a las soluciones del conflicto entre familia y empleo que experimentan las mujeres, en tanto madres y trabajadoras
. 
También se ha insistido en la idea de “tensión” entre las demandas de la esfera laboral y familiar, lo que a menudo oculta que del lado de la familia, las mujeres desempeñan tanto actividades de cuidado como las innumerables actividades que comprende el trabajo doméstico no remunerado
.
A. La inserción laboral femenina: breve caracterización.
Las características de la inserción laboral de las mujeres constituyen uno de los aspectos que es necesario poner de relieve para comprender en todas sus dimensiones las transformaciones vividas y las que ocurrirán en lo que refiere a esta problemática vinculación entre el mundo laboral y familiar, que ha reposado hasta hoy de forma unilateral de las trabajadoras mujeres y es una de las fuentes importantes del mantenimiento de las desigualdades de género.
América Latina en el año 2007 completó cinco años de sostenido crecimiento económico a una tasa en torno al 4.8%, lo que se acompañó de una evolución favorable en indicadores en el terreno laboral. Entre los más importantes: la disminución de la tasa del desempleo urbano y, en menor medida, el modesto incremento de los salarios reales.  
El mantenimiento de una tasa positiva de crecimiento económico tuvo efectos positivos en la reducción del  promedio ponderado de la tasa de desempleo urbano, de 9.1% en 2006 a 8.5% en 2007 para el período enero a septiembre. La evolución positiva de este indicador fue resultado de un aumento de la demanda laboral: la tasa de ocupación se incrementó de 53.7% a 54.1%, mientras que la tasa de participación se mantuvo en 59.1%.  Es sabido que dicha tasa se refiere exclusivamente al trabajo remunerado, por ello resulta necesario subrayar que el trabajo de cuidado y el trabajo  doméstico son actividades económicas que también generan valor.

	Cuadro No 1. Países estudiados: Actividad económica, por sexo, año 2006. 

Áreas urbanas (en porcentajes)

	
	Mujeres
	Hombres

	Argentina
	49,2
	73,0

	Chile
	38,5
	71,8

	Uruguay
	51,7
	71,6

	Paraguay*
	58,8
	81,5

	
	
	

	Fuentes: OIT; Panorama Laboral 2007; CEPALSTAT

*   Las cifras de Paraguay corresponden al año 2005 y fueron extraídas de CEPALSTAT


Al igual que la tendencia regional, en los cuatro países considerados, la inserción laboral de las mujeres se caracteriza por una menor tasa de actividad, una marcada segregación ocupacional de género, desigualdades en las remuneraciones y un alto grado de informalidad. 
Entre el año 2006 y 2007, la disminución de la tasa de desempleo fue generalizada en la Región; tres de los países considerados están entre aquellos que mostraron los mayores descensos: Argentina (10.7% a 8.8%), Uruguay (11.9% a 10.0%) y también Chile (8.4% a 7.1%). (OIT, 2007). Los datos disponibles indican que en Paraguay se produjo un aumento del desempleo, de 6,8% a 8,9 % entre los años 2005 y 2006, en circunstancias que en los otros países se apreciaba una disminución,
No obstante este cuadro favorable, el desempleo continúa siendo mucho mayor entre las mujeres, tema sobre el que volveremos más adelante.

1.
  Segregación ocupacional

Las cifras sobre  distribución de mujeres y hombres por rama de actividad económica en la subregión estudiada, muestran que éstas -al igual que el promedio de América Latina- se concentran en la rama de servicios comunales, sociales y personales, así como en el comercio, en tanto la distribución de los hombres entre las diversas ramas de actividad es más homogénea (OIT, 2007). 
También puede observarse una marcada segmentación de género en cuanto a las categorías ocupacionales. 
	Cuadro No 2 Países estudiados: Población ocupada según categoría ocupacional, por sexo. Año 2006

 (en porcentajes)

	
	Total
	Público
	Asalariados 
	No asalariados

	
	
	
	Privados
	Patronos
	Independiente
	Servicio Doméstico
	Trabajador familiar auxiliar

	
	
	
	5 o  menos

Trabaja
dores


	6 o más trabaja
dores


	5 o menos  trabajadores
	6 o más trabajadores
	
	
	

	Argentina
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Mujeres
	59,3
	21,6
	11,4
	26,3
	1,9
	0,6
	15,7
	17,9
	1,6

	Hombres
	66,8
	12,3
	16,9
	37,6
	3,7
	1,5
	21,4
	0,2
	0,7

	Chile
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Mujeres
	63,0
	12,5
	7,1
	38,7
	1,4
	0,8
	19,0
	14,3
	1,4

	Hombres
	75,8
	9,2
	7,3
	50,6
	2,0
	1,6
	19,9
	0,1
	0,5

	Paraguay
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Mujeres
	40,0
	13,9
	10,9
	15,2
	2,9
	0,3
	29,1
	20,1
	7,1

	Hombres
	60,5
	10,9
	23,1
	26,5
	6,5
	1,3
	26,3
	1,1
	3,2

	Uruguay
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Mujeres
	57,4
	17,5
	12,2
	27,7
	1,9
	0,8
	20,3
	17,1
	2,3

	Hombres
	67,7
	15,6
	14,2
	37,9
	3,8
	1,8
	24,8
	0,9
	0,8

	América Latina
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Mujeres
	55,9
	15,9
	9,5
	30,5
	2,3
	0,8
	19,8
	17,0
	4,0

	Hombres
	66,9
	10,2
	15,7
	41,0
	4,5
	1,9
	23,8
	0,7
	1,9


Fuente: OIT, Panorama Laboral 2007
Las mujeres están claramente sobre-representadas en las categorías de trabajadores familiares y servicio doméstico, tal como se muestra en el Cuadro 2. Por el contrario no se observa tal sobre-representación en el trabajo independiente, con excepción de Paraguay.  La presencia de las mujeres, en el caso de Argentina, es menor que la de los hombres; la diferencia disminuye en el caso de Uruguay y es mínima en el caso de Chile.

Entre los trabajadores asalariados del sector privado, es menor la presencia de las mujeres y aún menor en las empresas de mayor tamaño (6 o más trabajadores). Ello indica que las mujeres tienen menor acceso a trabajos asalariados que en alta proporción cumplen muy probablemente con las normas de protección laboral.  
Por otra parte, es notoria la sub-representación de las mujeres entre los patronos, cualquiera sea el número de trabajadores del establecimiento. 

Gran número de mujeres trabajan en el sector informal de la economía
, en el sector servicios y son mayoritarias entre la fuerza de trabajo que realiza trabajo doméstico remunerado. En gran número de países, las trabajadoras domésticas tienen un estatuto especial que regula sus condiciones de trabajo, generalmente con protecciones menos que las que rigen para los trabajadores en general.

Se concluye que el mercado laboral informal, existe una fuerte segmentación de género. Las mujeres están sobre-representadas en el sector servicios domésticos y entre los trabajadores familiares no remunerados, en tanto los hombres están sobre-representados entre los propietarios y los asalariados de microempresas.
En particular es importante detenerse a observar que las trabajadoras domésticas, desempeñas tareas de cuidado y/o quehaceres domésticos, liberando en parte a las mujeres de esos hogares del trabajo doméstico, de modo tal que esta sustitución – aun cuando fuese parcial- facilita a esta última, su inserción en el mundo del trabajo.

2.
 Desigualdad en las remuneraciones

Las desigualdades en los ingresos laborales obedecen en parte la segmentación ocupacional de género, pues los sectores y ocupaciones en que se concentran las mujeres suelen ser los peor remunerados. Pero también, ellas son el resultado de prácticas de discriminación directa. 
A nivel de la región, estudios realizados por CEPAL indican que en el año 2005 “la relación entre los ingresos laborales (es decir, todos los ingresos obtenidos por el trabajo) de mujeres y  alcanzaba un 70 % en promedio en América Latina, mientras que el ingreso salarial de las mujeres representaba el 87 % del de los varones” (CEPAL, 2007, La contribución de las m…p. 57)
El cuadro 3  muestra las brechas en los ingresos laborales medio de las mujeres en relación al de los hombres Se observan algunas diferencias aunque las situaciones de mayor acercamiento – Uruguay, cuyo valor porcentual se sitúa ligeramente sobre el promedio regional, y Argentina- no logran apartarse de la tendencia general a la desigualdad en las remuneraciones. La desigualdad que indica la brecha en los ingresos laborales de hombres y mujeres es más dramática en Paraguay.
. 
	Cuadro No 3 Países estudiados: Ingreso laboral medio de las mujeres   comparado con el de los hombres, zonas urbanas. Año 2005 (en porcentajes)

	Argentina
	67,2

	Chile *
	63,9

	Uruguay
	71,1

	Paraguay
	58,1

	Fuente: CEPAL, División de Asuntos de Género, Estadísticas de género, CEPALSTAT
* El dato de Chile corresponde al año 2003.


Pero además, las desigualdades de ingresos laborales se presentan también entre los grupos ocupacionales, ramas de actividad y niveles de educación. 

	Cuadro N° 4 Países estudiados: Ingreso laboral medio de las  mujeres comparado con el de los hombres, según años de instrucción, zonas urbanas. Año 2005 (en porcentajes)

	
	0 a 3 años
	4 a 6 años
	7 a 9 años
	10 a 12 años
	13 años y más

	Argentina
	43,5
	38,7
	53,2
	55,2
	66,4

	Chile*
	68,4
	68,4
	64,4
	68,6
	52,5

	Uruguay
	65,8
	60,7
	60,6
	63,1
	62,4

	Paraguay
	60,2
	68,1
	67,8
	45,6
	59,0

	Fuente: CEPAL, División de Asuntos de Género, Estadísticas de género

*Los datos de Chile corresponden al año 2003


Por último resaltar que al igual que en el promedio de América Latina la brecha de remuneraciones ha ido estrechándose en algunos países (Miloslavich, 2007). 
3.
Mayor desempleo femenino

En los últimos años, la tasa de desempleo urbano ha mostrado una tendencia a descender, aún cuando el desempleo femenino es siempre mayor que el que afecta a los hombres. Las perspectivas en cuanto al mantenimiento de esta tendencia positiva al descenso del desempleo, han sido puestas en entredicho por los efectos que comportará la crisis financiera actual.

Las cifras muestran que a lo largo de la década pasada el desempleo femenino creció más que el masculino como promedio para  la región y se ha señalado también que el desempleo oculto afecta más a las mujeres que a los hombres, debido a que aún resulta más aceptable socialmente que sean ellas quienes permanezcan «inactivas» al frente del hogar (Abramo y Valenzuela, 2006).

	Cuadro No 5  Países estudiados desempleo abierto urbano, por sexo. Año 2006 (en porcentajes) Tasa anual media

	
	Mujeres
	Hombres

	Argentina
	12,5
	8,4

	Chile
	9,5
	6,9

	Uruguay
	14,4
	8,8

	Paraguay
	10,4
	7,7

	
	
	

	Fuente: OIT, Panorama Laboral 2007


En los cuatro países analizados, el desempleo afecta en mayor proporción a las mujeres. En Argentina se observa una tendencia al descenso del desempleo femenino a partir del 2003, aunque éste se mantiene muy por encima del desempleo masculino, que se mantiene en un dígito En el mismo período, en Chile el desempleo femenino se mantiene relativamente estable, registrando en el año 2006, el valor más bajo (9,5%). Uruguay mantiene los valores más altos de desempleo entre los países analizados.
A continuación de este punto, nos proponemos incorporar referencias y datos sobre las mujeres en trabajo informal y particularmente a las trabajadoras domésticas remuneradas.
B. Conciliación empleo-familia en la agenda pública

¿Cuando un tema privado o de interés sólo de algunos grupos sociales pasa a la agenda pública? V. Guzmán lo precisa con claridad: “un tema adquiere carácter público cuando concite el interés colectivo y una buena parte de la población reconoce que alude a asuntos de legítima preocupación, merecedores de tratamiento y respuesta gubernamental” (Guzman, V. 2002)

Desde esta perspectiva ¿puede sostenerse que la conciliación empleo-familia ha ingresado plenamente en la agenda pública de los países estudiados?  No parece ser éste el caso, aunque se presentan diferencias importantes, observándose una mayor presencia de planteamientos del tema en Chile y Uruguay.

En general, no se registran  fuertes debates en la opinión pública y sí algunas importantes iniciativas gubernamentales, diversas acciones de sensibilización acerca de algunos aspectos del problema realizadas por las redes de mujeres y algunas iniciativas legislativas, principalmente referidas a la extensión de las licencias maternas y paternas.

Las iniciativas responden a distintas corrientes de opinión. Una importante influencia proviene de las corrientes feministas, que a través de redes de mujeres está poniendo en el debate los temas del cuidado. Por otro lado, como se observó ya, los mecanismos institucionales en el plano nacional que promueven la equidad de género, levantan propuestas que aun cuando directamente no tengan este objetivo, favorecen las condiciones en que las trabajadoras y los trabajadores pueden desarrollar sus estrategias de conciliación. Por  último, no menos importante, es la influencia e introducción de prácticas concretas en el ámbito de la conciliación que grandes empresas multinacionales, introducen a través de sus filiales así como de las nuevas concepciones de la responsabilidad empresarial.

El tema del cuidado de niños, ancianos y discapacitados adquiere fuerza, principalmente en los países en que la transición demográfica más ha avanzado, como Argentina, Chile y Uruguay. Se registra el descenso de la tasa de fecundidad, el envejecimiento de la población, el aumento de la inserción de la mujer al mercado laboral y la postergación de la maternidad. Las mujeres estarían postergando la maternidad en pos de una mayor estabilidad económica y otros logros en el ámbito laboral. El problema tiene múltiples dimensiones, ya que no es materia sólo de una decisión individual que exprese el cambio de valores y expectativas de las mujeres sino un fenómeno que se acompaña de la creciente desprotección y debilidad de los servicios de cuidado, consecuencia de la desregulación y flexibilización laboral y la privatización de servicios en el área de la salud y la educación, que implementaron los países. 

Para identificar la presencia de temas relacionados con la conciliación  empleo-familia se procedió por una parte a consultar a personas que trabajan el tema y a efectuar una identificación de las noticias aparecidas en tres de las principales publicaciones periódicas de cada país
. 

Argentina

Con alguna frecuencia la prensa nacional
 aborda la conciliación el problema entre la vida laboral, proporcionando información sobre eventos relacionados, entrevistas a especialistas y resultados de estudios. Señala las dificultades y lo complejo que es hoy día para las mujeres trabajadoras cumplir sus roles familiares. Se refiere también a las responsabilidades paternas, aunque en general se plantea este problema como uno que enfrenta y resuelven de alguna manera las mujeres, según las pautas aún dominantes.

Particularmente destaca el poco tiempo destinado a los hijos y el menor tiempo libre. Llama la atención la menor presencia del cuidado de adultos mayores.

También la valoración del trabajo del ama de casa, el trabajo doméstico no remunerado, es otro tema abordado y planteado como un objetivo que debiera lograrse socialmente. En contraposición con lo anterior, se menciona que el trabajo de ama de casa es complejo y tedioso por lo que muchas mujeres prefieren ingresar al mercado
.

Se describen también las alternativas cuando la mujer trabaja, en particular las que ofrece el mercado: guarderías, jardines infantiles y trabajadoras domésticas. Son muy pocas las referencias a las alternativas para los sectores de bajo nivel económico, es un problema que tiene escasa visibilidad. Además, se reconoce que los padres están participando más en la educación de sus hijos, no así en el trabajo doméstico, donde la distribución del trabajo sigue recayendo inequitativamente en la mujer.

Se difunde la existencia de servicios de selección  de niñeras y mucamas – que incluyen algunas empresas que proporcionan programas de selección especializados
-  destinados a sectores medios altos y altos. Otras empresas que realizan búsquedas de trabajadoras domésticas manifiestan que en los dos últimos años la demanda se ha duplicado
 y hay escasez de personal. Indican que la mayoría de las trabajadoras domésticas que se ofrecen son de nacionalidad paraguaya, poniendo en evidencia que las cadenas de cuidado se dan también al interior de la región. 

Otra modalidad que se difunde, particularmente en el Gran Buenos Aires, es el jardín  de infantes a domicilio: se trata de crear un espacio de socialización, juego y aprendizaje, de 3 a 5 alumnos de la misma edad, con una docente a cargo; brindan una atención más personalizada, cubre horarios más prolongados y menos costosa que los servicios de una niñera
.

Las trabajadoras domésticas son uno de los grandes problemas laborales de Argentina. Ellas representan una pieza clave en las estrategias de conciliación. Ante la alternativa de elegir una guardería o jardín infantil donde dejar a sus hijos ó emplear una trabajadora doméstica, prefieren a ésta bajo el supuesto que solucionan -con economía- dos problemas: el cuidado del niño y el trabajo doméstico. Surgen así varios problemas.

Para las mujeres que dan empleo, el problema es el de las confianzas; para las trabajadoras domésticas el de sus condiciones laborales, el no reconocimiento de sus derechos como trabajadoras, pues una gran mayoría de trabajadoras domésticas tienen empleos informales
. Para el Estado argentino significa el no cumplimiento de normas laborales dado que el 64% de las  900.000 mujeres trabajan en este rubro (el 17% del empleo total femenino, según datos del INDEC, están en situación irregular. 

Se estableció un régimen especial de Seguridad Social que fue aprobado en diciembre de 2005, por el cual el servicio doméstico (mucamas, niñeras, cocineras, jardineros, caseros, amas de llaves, damas de compañía, mayordomos, institutrices, nurses o gobernantas) puede acceder a una obra social (a elección) y a una futura jubilación. También se legisló para permitir deducir como gasto en el impuesto a las Ganancias (hasta $ 7.500), el aporte mensual y el sueldo que le paga al trabajador doméstico, exigiendo como condición de ello su regularización. Esta medida, favorece a los sectores de más altos ingresos.

La extensión de las licencias por paternidad es uno de los temas definidamente situados en la agenda pública, manifestándose una tendencia a su aceptación. Ya en el año 2003 la Cámara de Diputados aprobó un proyecto que extendía esta licencia a 15 días corridos después del nacimiento de su hijo, sea biológico o adoptivo
. Además confiere a las madres adoptivas la misma licencia posparto de que hoy gozan las madres biológicas, es decir, cuarenta y cinco días
. Sin embargo, el Senado no trató a tiempo la iniciativa y el proyecto no prosperó.

Recientemente, en septiembre del 2008 se extendieron a 15 días las licencias por paternidad, con carácter obligatorio en el ámbito judicial. La medida dispuso también  aumentar la licencia en el caso de los nacimientos pretérmino, del nacimiento de niños con discapacidades o patologías que requieran cuidados especiales. Además, la resolución incluyó la figura de "adaptación y reuniones escolares” entre las razones para justificar las inasistencias al trabajo
.
Las reacciones fueron claras: ¿por qué sólo a los empleados judiciales? Se observa una clara tendencia a aceptar la extensión de las licencias por paternidad.  En el Congreso Nacional y en varias legislaturas provinciales se impulsan proyectos para extender las licencias, aunque no han tenido avances en los últimos meses. Sólo en Neuquén se aprobó una ley que amplía a 120 días la licencia por maternidad y a 10 días por paternidad. 

En la provincia de Buenos Aires, un proyecto que ya fue aprobado por la Cámara baja propicia ampliar a 210 días la licencia por maternidad. Ello muestra que otro punto en el debate es la extensión de la licencia maternal
.

Lo cierto es que en la sociedad argentina se han operado cambios en el modo de concebir la paternidad y frente al derecho a una excesivamente corta licencia por nacimiento del hijo, algunas grandes empresas como Microsoft, Coca Cola o Unilever empezaron a dar, al menos, una semana por motu propio, yendo más allá de lo establecido por la ley.  Así en el  ámbito empresarial, particularmente las grandes empresas trasnacionales, se expresa esta tendencia y otras modalidades como la flexibilización del horario. 
Según un estudio
, el 24 por ciento de las empresas argentinas, tanto en el ámbito público como en el privado, permite el trabajo part time una vez finalizada la licencia por maternidad y el 21% extiende la que se otorga por paternidad, tendencia que se da en cualquier firma, sin importar su rubro, tamaño o ubicación.  No obstante lo anterior, se expresan algunas preocupaciones por parte del empresariado ante la extensión de la licencia por maternidad aduciendo el “aumento de los costos”. También entre trabajadoras se manifiestan temores por considerarla un “arma de doble filo” respecto de su estabilidad y trayectoria laborales.

Chile

La conciliación de la vida laboral y familiar es uno de los temas presentes en la agenda pública del gobierno. El número de artículos dedicados por la prensa nacional al tema y diversas iniciativas de proyectos de ley (sobre extensión de las licencias maternas y paternas, fuero paternal, permisos laborales para participar en actividades relacionadas con la educación de los hijos) así lo muestran. No se visibiliza con fuerza el respaldo de las organizaciones de mujeres.

Con frecuencia se difunden noticias sobre el tema, resultados de estudios y opiniones de especialistas)  cuyo análisis se fundamentan principalmente en dos perspectivas, desde un enfoque de equidad de género y de la corriente de Responsabilidad Social Empresarial. Los actores que destacan por sus iniciativas son en primer término gubernamentales y algunas fundaciones privadas cuyos objetivos se vinculan a la Ética de la Responsabilidad Empresarial y, por otra parte, al bienestar de la familia.  

El SERNAM viene abordando este problema desde hace ya algunos años, si bien actualmente ha cobrado mayor importancia. Como antecedentes señalemos que ya durante la gestión de la Ministra Josefina Bilbao, realizó dos estudios sobre el tema
. En el año 2003 efectuó el estudio "Análisis de los costos y beneficios de implementar medidas de conciliación de vida laboral y familiar en la empresa" 
 y lanzó, en conjunto con Acción Empresarial
, una Guía “Cómo conciliar la vida laboral con la vida familiar”, diseñada para empresas de todos los tamaños y servicios, que proporciona ejemplos concretos para la implementación de políticas. 

El Instructivo presidencial que en el año 2006 indicó poner en práctica el Código de Buenas prácticas laborales sobre No Discriminación, en los organismos de la Administración central del Estado, aborda el problema como uno que no atañe solo a mujeres. El documento expresa que “… los cambios experimentados tanto en las relaciones de trabajo como de familia, sugieren el desarrollo de medias que permitan a hombres y mujeres conciliar responsabilidades laborales y obligaciones familiares. Las compatibilización de la vida laboral y familiar constituye una preocupación creciente e indispensable para asegurar a hombres y mujeres una participación más equitativa en el trabajo remunerado y en las responsabilidades familiares”.  Indica además que cada organismo deberá elaborar un Plan Trienal de buenas prácticas
.

Cabe señalar que en base a las ideas centrales de éste, la Confederación de la Producción y del Comercio (CPC) adoptó en el 2006 una Guía de Buenas Prácticas Laborales  Sobre No Discriminación en la Empresa
, que en la sección 6 “Conciliación de responsabilidades laborales con obligaciones familiares” incluye las siguientes directivas: 

· Fomentar  una  cultura  destinada  a  compatibilizar las responsabilidades laborales y parentales de hombres y mujeres.  

· Fomentar, en la medida que ello sea compatible con las necesidades de la empresa, mecanismos alternativos de distribución de jornada, que faciliten el cumplimiento de las responsabilidades parentales de ambos progenitores. 

· Propender, de forma que sea compatible con las necesidades de la empresa, que 

tanto la organización de los procesos de trabajo como la participación en actividades

Por otra parte, SERNAM difunde ampliamente las medidas tomadas con este objetivo, lo que contribuye a generar un ambiente favorable al cambio cultural que se requiere. Entre tales medidas están las adecuaciones introducidas a la normativa laboral (opción que el padre pueda ejercer el permiso por enfermedad del hijo menor de un año, ley de descanso dominical, etc.); extensión horaria de atención al público en consultorios y oficinas públicas y difusión de buenas prácticas laborales para la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres. 

En el sector privado, la Fundación Chile Unido, en conjunto con la revista Ya de El Mercurio, viene realizando convocatorias a las empresas del país, para otorgar menciones a aquellas que exhiben las mejores políticas para las madres y padres que trabajan. En el año  2008, realizó la sexta convocatoria pública a las empresas de todo Chile, en la que participaron 70 empresas
. Dos son los requisitos de participación: a)  ser empresas con un mínimo de 20 trabajadores mujeres y b) con políticas laborales de consolidación trabajo – familia establecidas.

El proceso de selección y ranking de las empresas que participan
 arrojó que entre las 11 empresas con mayores puntajes, estaban 10 grandes empresas grandes y 1 mediana. Cabe señalar que una de las políticas o beneficios que los  trabajadores consideran más importantes  para la conciliación la vida laboral familiar es la flexibilidad de horario, que otorga  permisos para ausentarse y acortando las horas laborales.
Pese a los positivos hechos reseñados, un estudio reciente "Percepciones de mujeres sobre su situación y condiciones de vida en Chile 2008"
, refiere que un 56% de las mujeres encuestadas creen que las condiciones para lograrlo no han cambiado y un 12% que han empeorado. Además,  70% de las consultadas piensa que “la maternidad resta oportunidades laborales” y 67 % opinó que “Cuando las mujeres trabajan fuera del hogar los hijos resultan perjudicados”. Estas cifran alertan sobre la una visión  escepticista  de las mujeres respecto de las perspectivas de de conciliación.

De las iniciativas presentadas a la cámara de Diputados destacan, como se mencionó antes, la extensión de las licencias materna postnatal, que viene siendo debatido desde el 2002 junto con la iniciativa de reducir los costos fiscales por concepto de las licencias por “enfermedad grave del hijo menor de un año”, que en la práctica los pedíatras otorgan a muchas  trabajadoras madres, con lo que, de hecho, se estaría extendiendo a 6 meses el tiempo en que ellas están al cuidado del hijo y ausentes del trabajo. La propuesta de extensión de la licencia postnatal a de 64 a 180 días fue acogida por el senador Mariano Ruiz Esquide y presentada en instancias de gobierno. Concita el apoyo de las entidades gremiales de médicos y matronas. Como contrapropuesta una “licencia parental posnatal” fue elaborada por un grupo de profesionales de los estudio de género y trabajo
.

A fines del año 2008 ingresaron varios proyectos a la Cámara de Diputados, a fin de modificar el Código Laboral, con los siguientes propósitos:

· establecer el fuero paternal, agregando un inciso al art. 201. Propone que el fuero corresponda al padre de la criatura en caso que la madre no tenga derecho al fuero maternal porque no tiene la calidad de trabajadora y no perciba ingresos de otra naturaleza
· otorgar permiso laboral por muerte de conviviente, modificando el art. 66.  
· fomentar la participación de los padres en el proceso educativo de sus hijos, introduciendo el artículo 66 bis, nuevo: establece que el empleador deberá otorgar un permiso a los padres con hijos en edad escolar, a objeto que asistan a las reuniones de apoderados.

· Otra iniciativa discutida fue el establecimiento de un permiso de cinco días hábiles por matrimonio de un trabajador, propuesta que mostró reclazo por parte del sector empresarial
.

El debate sobre si las responsabilidades familiares serán compartidas o si se trata ante todo de flexibilizar el empleo porque las mujeres serían favorecidas, es aún incipiente en la sociedad chilena. Sin duda propuestas similares entran en contradicción con la búsqueda de trabajo decente para las mujeres en Chile, gran parte de las cuales están insertan en el sector informal. Se registran avances pero aún hay mucho que lograr en materia de conciliación de la vida laboral y familiar.

Paraguay

La conciliación de la vida laboral y familiar es un tema que ocupa algunos espacios institucionales y tiempos muy determinados en la escena paraguaya, tales como la celebración de  seminarios en que se promueve la ratificación del convenio 156 de la OIT, eventos organizados desde la Comisión Nacional Tripartita, y cuenta con el apoyo de la Secretaría de la Mujer, con el apoyo de la Secretaría de la Mujer y la OIT
. 
En uno de estos eventos, se señaló que “promover y apoyar el rol de los hombres en las tareas de cuidado de la familia es in dispensable para redistribuir equitativamente la carga de trabajo dentro del hogar. Pero también se requiere pro mover jornadas de trabajo de una duración compatible con la vida familiar”, al tiempo que se requiere un amplio proceso de concientización
.
De aprobarse el Convenio, se indicó en el  Seminario efectuado en el 2007, Paraguay estaría obligado a adecuar la normativa para ampliar los días de licencia por paternidad, establecer la licencia paternal que permite compartir el cuidado de hijos pequeños entre padre y madre trabajadores
. 

Son mucho más frecuentes manifestaciones de una cultura más tradicional que, ante la incorporación de la mujer al trabajo remunerado, se refieren, por ejemplo,  al incuestionable “abandono” que repercute en la formación de la identificación de los niños y lamentando que “en muchos casos no se puede hacer nada para solucionar esa situación”
.

Las referencias periodísticas a servicios de cuidado son muy escasas. Destaca una procedente de Ciudad del Este que celebra el funcionamiento de tres guarderías municipales para niños de 2 a 4 años, cada una de ellas con capacidad para 50 niños y con horario compatible con la jornada laboral completa
.

Otra demanda planteada por mujeres organizadas es el reconocimiento del trabajo doméstico no remunerado, el trabajo del ama de casa. Se efectuó una campaña se información y sensibilización denominada, “También es trabajo y vale”. Además la Liga de Amas de Casa del Paraguay –fundada en 1995- efectuó varias movilizaciones tras la demanda de Jubilación para las amas de casa informando sobre un proyecto de ley en este sentido
.  El proyecto presentado a la Cámara de Diputados fue postergado sin fecha de discusión en octubre del mismo año, debido a la anterior aprobación del proyecto de ley que otorga un salario mínimo mensual a todas las personas mayores de sesenta  años
.
En síntesis, son muy débiles las señales que mostrarían una presencia del tema de conciliación en la agenda pública. Para las organizaciones de mujeres en Paraguay, en el presente otros son los temas de mayor prioridad,  como son los problemas de la violencia intrafamiliar, de las trabajadoras domésticas y la emigración de mujeres, principalmente a España
, que aunque calificadas profesionalmente trabajan en el servicio doméstico. Ellas son así figuras claves para permitir la incorporación al mercado laboral  de otras mujeres en los países receptores.

Uruguay

Uruguay muestra un muy débil desarrollo de servicios públicos de atención a los niños más pequeños y por otro lado, una ausencia de políticas de atención de las personas dependientes. Es por ello que el tema de los cuidados familiares es el tema prioritario que plantean las organizaciones de mujeres.

Una experta expresaba  “…la sociedad no ha pensado aún en una respuesta organizada a la falta de atención en la prestación de servicios de reproducción y cuidado social debido a que hoy las mujeres al igual que los hombres trabajan por un salario. Por un lado, se observa que son casi inexistentes las políticas sociales o públicas para atender las necesidades de cuidado pues se sigue considerando que es una responsabilidad individual, es decir es un problema de puertas adentro de cada familia. Por otro lado, el mercado responde con la creación de empresas dedicadas a esos servicios. Eso genera una injusticia social muy grande ya que aquellos que disponen de dinero para acceder a servicios privados de cuidado logran armar su puzzle particular, que les permite resolver distintos problemas de la organización familiar (niños en guardería, ancianos con un servicio de acompañantes, etc.).

La Red de Género y Familia mujeres plantea la necesidad de debatir problemática del cuidado, que es más amplio e impulsa una serie de mesas de diálogo, con la perspectiva de promover políticas de corresponsabilidad Estado, mercado, comunidad y familia con perspectiva de género. En este sentido ha sensibilizado a decisores del Ministerio de Salud Publica e interactúa con personal directivo del Banco de Previsión Social (BPS) interesados en impulsar una ley de atención a las personas que cuidan
. 

El tema del trabajo doméstico aparece separado del cuidado, separación justificada por  la especificidad de las tareas de cuidado – de un enfermo, un niño o un anciano-. Éstas requieren establecer un vínculo emocional con la persona, que debe trasladarse también a los servicios personales mercantiles; su calidad tiene relación precisamente con esa humanización de la atención
.

Para sectores que cuentan con recursos –entre éstos las trabajadoras asalariadas, técnicas y profesionales- las trabajadoras en servicio doméstico en casas particulares son una pieza clave de sus estrategias de conciliación.  Frecuentemente las condiciones en que las trabajadoras domésticas desempeñan sus labores son precarias tanto en remuneración como en derechos y sus contenidos de trabajo no se restringen a tareas de mantenimiento del hogar, también incluyen diversas tareas de cuidado, de niños especialmente pero también de adultos mayores. 

En este ámbito, también se registra un cambio importante, aunque aún es temprano para vislumbrar su difusión. Transformar el trabajo doméstico remunerado en un trabajo formal y digno ha sido no sólo un tema de debate, ampliamente reportado, sino concretado en la firma del Primer convenio para domésticas en la historia del país
, firmado entre empleadas, representadas por el Sindicato Único de Trabajadoras Domésticas (SUTD), y empleadoras, representadas por la Liga de Amas de Casa (LAC). Además de los ajustes salariales, los puntos contenidos se refieren a las condiciones de trabajo: “como el compromiso de crear un ambiente en "condiciones dignas, libre de acoso moral y sexual" para las trabajadoras; el pago por las tareas realizadas fuera del horario de trabajo; igualdad de oportunidades; el compromiso a negociar de buena fe; la habilitación de licencias especiales (matrimonio, luto directo, y por maternidad) y el pago de un despido parcial en caso de que la empleada trabaje menos horas respecto al año anterior”
. Ambas partes acordaron “trabajar en conjunto a fin de sensibilizar a todo el país de la formalización del contrato de trabajo doméstico", así como el compromiso de divulgar ese acuerdo salarial con al finalidad de "erradicar la informalidad y la ilegalidad". 

Por otra parte, la Liga de Amas de Casa, Consumidores y Usuarios del Uruguay  ha expresado como demanda al Ministerio del trabajo el reconocimiento del rubro “ama de casa” como un trabajo, no demandan sueldo pero sí “tener un seguro contra accidentes por lo que realizamos en casa” pues si contrataran una persona para realizar ese trabajo, sería obligatorio este seguro. Proponen que el pago de este seguro estaría a cargo de la familia para quienes lo quisieran
.

Los temas abordados muestran que será creciente el debate sobre las personas y servicios que proporcionan cuidados familiares así como el de la formalización del trabajo doméstico remunerado.

III. RESPONSABILIDADES DE CUIDADO DE TRABAJADORES Y TRABAJADORAS Y PROTECCIÓN A LA MATERNIDAD EN LAS LEGISLACIONES LABORALES

La legislación con respecto a la mujer trabajadora ha experimentado cambios a través del tiempo, en los que pueden diferenciarse al menos tres etapas. Y en todas ellas puede advertirse el papel que han cumplido la normativa internacional y especialmente los Convenios OIT (1). Con frecuencia la ratificación por estados ha desencadenado cambios  en la legislación de los diferentes países y en otros casos, aún sin esta ratificación, las legislaciones nacionales incluyen regulaciones que expresan el espíritu de estos convenios. 

En la primera fase, las normas internacionales ponen el acento en dos aspectos: el primero, la protección de las mujeres contra condiciones de trabajo malsanas o demasiado penosas, en especial con relación a su función reproductora (embarazo, parto y lactancia), que podría ser puesta en riesgo por tales. Y en segundo lugar, se trata de asegurarles condiciones de trabajo que les permitieran hacer frente a sus responsabilidades familiares. Las imágenes subyacentes a estas normativas son claras: la de una debilidad relativa de la mujeres y que a ellas de modo exclusivo les corresponden las responsabilidades familiares. Éstas no les corresponden a los trabajadores sino a las trabajadoras, son parte de “su naturaleza”, que es necesario proteger.

A partir de los años 50, puede distinguirse el inicio de una segunda fase orientada a la búsqueda de la igualdad de oportunidades y trato para las mujeres. Por ello, ahora el énfasis recae en la eliminación de las disposiciones discriminatorias existentes en las legislaciones nacionales. En términos de la clasificación propuesta por Ulshoefer, son característicos de la primera fase los convenios protectivos mientras en la segunda, los convenios que llama igualitarios.

Se ha considerado una tercera fase de la actividad normativa de la OIT, iniciada  a mediados de la década de los 70,  y muy particularmente con la adopción en 1979,  por la Asamblea General de Naciones Unidas (1979), de la Convención sobre la eliminación de todas las formas de discriminación contra la mujer. Si bien en ambas etapas el acento está puesto en el logro de la igualdad de la mujer, se trata ahora de alcanzar una igualdad efectiva y no solo formal. 

Parece adecuado entonces dar una mirada previa a los contenidos centrales de los Convenios Internacionales fundamentales para los objetivos del presente informe y a la situación que presenta su ratificación en los cuatro países considerados. 

A.  Ratificación de Convenios Internacionales

Siguiendo la clasificación propuesta por Ulshoefer (1991, citada en Marco, 1999), los convenios de la OIT referidos al trabajo de la mujer se clasifican en convenios protectivos e igualitarios

a) Convenios protectivos: son los primeros que aparecen cronológicamente y se caracterizan por proteger a la mujer y otorgarle garantías por su función biológica como madre, sino también considerándola sujeto limitado de derechos. Entre ellos se encuentran los  siguientes:

(i)  Garantías a la trabajadora como madre o futura madre

El Convenio N° 3 de 1919
 establece la prohibición que las trabajadoras de empresas industriales o comerciales, públicas o privadas, trabajen hasta seis semanas después del parto, y les otorga la posibilidad que abandonen su puesto de trabajo seis semanas antes del mismo,  previa presentación del certificado médico. Asimismo, se les reconoce el derecho a prestaciones  para su mantención y la de su hijo, las que serán asumidas por el Tesoro Público o por un sistema  de seguro social,  y  se les garantiza asistencia sanitaria gratuita durante el embarazo y el parto. Además, en caso de  amamantamiento, los empleadores deberán concederles dos descansos remunerados, de media hora  cada uno y considera al despido durante la licencia maternal como ilegal.

El Convenio N° 103 del año 1952
, introduce la maternidad como bien jurídico tutelado, ampliando  considerablemente el ámbito de aplicación de la protección a todas las mujeres  ocupadas en labores industriales, no industriales y agrícolas, así como a las ocupadas en el trabajo doméstico y  en el trabajo asalariado a domicilio.

El Convenio N° 183 extiende los derechos a todas las mujeres empleadas, incluidas las que desempeñan formas atípicas de trabajo dependiente, y no ha sido ratificado aún por ninguno de los cuatro países estudiados. Se ha señalado que en algunos aspectos el C 183 implica retrocesos. Así se ha estimado que abre la puerta a situaciones de despido "por motivos que no estén relacionados con el embarazo, el nacimiento del hijo y sus consecuencias o la lactancia". Y además, en relación con el 103, el Convenio N° 183  "deroga la obligación de fijar las contribuciones a la seguridad social en función del número total de trabajadores, autorizando implícitamente a establecer las contribuciones basado en el número de mujeres empleadas, con lo que resulta potencialmente discriminatorio" (Pautassi, 2004: 25).

ii) Garantías y protección a la trabajadora en general

Numerosos son los convenios aprobados con este espíritu. Entre éstos:

El Convenio N° 41 de 1934, prohíbe el trabajo nocturno de las mujeres en las empresas industriales, públicas o privadas, exceptuando los casos de fuerza mayor.

El Convenio N° 89 de 1948 revisa el N° 41 y regula el trabajo nocturno de las mujeres empleadas en la industria, eliminando la prohibición para las mujeres que ocupen puestos directivos o de responsabilidad, y para las empleadas en servicios de sanidad y bienestar que no efectúen trabajos manuales.

El Convenio N° 13 de 1921 relativo al empleo de la cerusa en la pintura, prohíbe el empleo de mujeres y de menores de dieciocho años en los trabajos de pintura industrial que empleen este componente o de cualquier otro producto que contenga dichos pigmentos.

El Convenio N° 127 de 1967 relativo al peso máximo de la carga que puede ser  transportada por un trabajador, establece limitaciones al empleo de mujeres y jóvenes en el transporte manual de carga que no sea ligera. 
b) Convenios igualitarios 

Los Convenios igualitarios (N° 100; 111; 156; 171) no sólo buscan garantizar el derecho a la no discriminación, sino que avanzan en crear las condiciones para el logro de la igualdad de oportunidades. Un conjunto de normas protectoras (entre ellas las que prohibían en trabajo nocturno de las mujeres, que las protegían contra los efectos de las emanaciones de plomo y benceno y que establecían límites de carga) fueron revisadas teniendo en cuenta las siguientes ideas: “en primer lugar, que existen condiciones de trabajo que son malas tanto para mujeres como para hombres, y que ninguno de ellos deben estar sometidos/as a tales condiciones; en segundo lugar, que los hombres también deben ser protegidos en su función reproductora; en tercer lugar que algunas de esas normas (como por ejemplo la prohibición del trabajo nocturno) podrían restringir las oportunidades de empleo para las mujeres.” (Cinterfor, OIT, 2000, p…) 

La  ratificación de los convenios igualitarios por parte de los Estados ha sido algo menor y más lenta,  especialmente del 156 que es el que representa el mayor compromiso para posibilitar un cambio de los esquemas tradicionales de trabajo de la mujer; o en el caso de los Convenios N° 100 y 111 no se incorporaron los  mismos en el ordenamiento interno de los países o por no garantizarse un cumplimiento efectivo del mismo (Serna Calvo, 1993).

El primero de ellos, el Convenio nº 100 de 1951 establece: “principio de igualdad de  remuneración entre la mano de obra masculina y la mano de obra femenina por un trabajo de igual valor.”

Convenio N° 111 de 1958, relativo a la no discriminación en materia de empleo y ocupación establece que, a los efectos de su aplicación e interpretación, el término “discriminación” comprende: (a) cualquier distinción, exclusión o preferencia basada en motivos  de raza, color, sexo, religión, opinión política, ascendencia nacional u origen social que tenga por  efecto anular o alterar la igualdad de oportunidades y de trato en el empleo y la ocupación; (b) las  distinciones, exclusiones o preferencias basadas en las calificaciones exigidas para un empleo  determinado no serán consideradas como discriminación; (c) los términos “empleo” y “ocupación”  incluyen, a los efectos del convenio, tanto el acceso a los medios de formación profesional, la  admisión en el empleo y en las diversas ocupaciones, como también las condiciones de trabajo.

Finalmente, destacamos la importancia del Convenio N° 156 de 1981 relativo a la igualdad de oportunidades y de trato entre trabajadores y trabajadoras, establece la obligación para los Estados miembros de adoptar políticas que posibiliten a los trabajadores con responsabilidades familiares, que desempeñen o deseen desempeñar un empleo, ejercer su derecho sin ser objeto de discriminación, y sin conflicto, en la medida de lo posible, entre sus responsabilidades familiares y laborales. Asimismo, establece la obligación para los países de adoptar medidas compatibles con las posibilidades nacionales, para permitir la libre elección de ocupación de las personas con responsabilidades familiares, facilitar su acceso a la formación profesional, permitir la integración y permanencia de estos trabajadores en la fuerza laboral, y su reintegración después de un tiempo de ausencia motivada por dichas  responsabilidades. Por  último, establece claramente que la responsabilidad familiar no debe  constituir per se, una causa para terminar la relación de trabajo.

Este importante convenio adopta claramente una perspectiva de redefinición del lugar tradicionalmente asignado a hombres y mujeres en la esfera familiar y busca promover una distribución más equilibrada de las responsabilidades familiares entre ambos, y, en ese sentido, mejorar las condiciones para una inserción más equitativa de trabajadores de ambos sexos en el mundo laboral. 

El Convenio N° 171 de 1990, equipara el tratamiento de hombres y mujeres en cuanto a la regulación del trabajo realizado en horas de la noche, con la sola especificación de  tratamiento a las trabajadoras gestantes y lactantes, protección instituida en razón de la maternidad y no en función del sexo, respondiendo de esta forma a los lineamientos trazados por el Convenio N° 111. Las medidas pueden consistir en la asignación de un trabajo diurno o la prórroga de la licencia por maternidad. Durante este período la trabajadora no podrá ser despedida ni enviársele preaviso, ni perder los beneficios relativos a la antigüedad, promoción y grado, como  debe garantizarse que el monto de los ingresos de la trabajadora resulte suficiente para la manutención de ella y de su hijo. 
En los países objeto del presente estudio, la tendencia ha sido de ratificación de los convenios igualitarios y en menor medida de los protectivos (ver cuadro 5). Sin embargo, cabe señalar que los Convenios 171 (1990) y 183 (2000) no han sido ratificados por ninguno de ellos.

Cuadro 6: Ratificación de Convenios de la OIT según tipo, por países y años

	 
	Convenios protectivos Nº
	Convenios igualitarios  Nº

	
	3
	103
	41
	89
	13
	127
	183
	100
	111
	156
	171

	Argentina
	1933
	
	1950
	
	1936
	
	
	1956
	1968
	1988
	 

	Chile
	1925
	1994
	
	
	1925
	1972
	
	1971
	1971
	1994
	 

	Paraguay
	
	
	
	
	
	
	
	1964
	1967
	
	 

	Uruguay
	1933
	1954
	
	1954ª
	1933
	
	
	1989
	1989
	1989
	 


Fuente: Pautassi (2004: 28) y elaboración propia basada en los convenios colectivos de la OIT, disponibles en http://www.oit.org/ilolex/spanish/
Señalemos también, que pese a la ratificación del C 100 de 1951, la brecha salarial entre hombres y mujeres  persiste. Resulta evidente que la adopción de normas es un paso necesario, mas requiere de la operación erizar de los mecanismos de fiscalización – no sólo de los organismos oficiales, sino de la actividad sindical en este ámbito- y del diseño de políticas implementadas de forma consistente a fin de modificar las situaciones existentes.

El C 156, que en general tiene un bajo grado de ratificación en América Latina, ha sido aprobado por tres países. Un conjunto de medidas han comenzado a implementarse, si bien de forma incipiente. Entre ellos destacan los permisos parentales compartidos, el derecho a la sala cuna no sólo para las mujeres sino también para los padres de niños pequeños, el derecho a licencias para padres y madres en caso de enfermedad de hijos/as. En este sentido, es notable el caso de la legislación paraguaya, que establece el derecho a la sala cuna tanto para padres como madres trabajadoras, mientras en los tres países en que las normas que protegen a la mujer trabajadora son de más larga data, la determinación de este derecho depende del número de mujeres contratadas, con los conocidos efectos potencialmente discriminatorios.   

B.   Las disposiciones legales sobre conciliación de la vida laboral y la vida.
Se efectuó un análisis descriptivo de las disposiciones legales contempladas en la legislación nacional de los cuatro países sudamericanos estudiados que directa o indirectamente apuntan a la conciliación de las responsabilidades de la vida laboral y familiar. Muchas de ellas, atribuyen esta responsabilidad exclusivamente a la mujer, de acuerdo a la cultura patriarcal aún dominante y por tanto  lo tanto suponen que es la mujer trabajadora el único actor a quien le corresponde “conciliar”. 
Las disposiciones legales vigentes no se proponen modificar la división sexual del trabajo de cuidado y del trabajo doméstico no remunerado. Por ello mismo, no apuntan a medidas que puedan influir en la modificación del uso diferencial del tiempo según género ni la imagen del “trabajador ideal”, cuya responsabilidad es proveer los medios de sustento porque se supone que le acompaña una mujer responsable del trabajo doméstico y cuidado de los hijos, hijas y otros familiares dependientes que requieran también de su cuidado.

La legislación vigente en los cuatro países estudiados protege la maternidad y concentra el reconocimiento de derechos y de las responsabilidades familiares en las primeras etapas de desarrollo del nuevo ser. Por otra parte, esta visión se fortalece pues es apuntalada por las perspectivas médicas que aconsejan extender la lactancia materna hasta los 6 meses, recomendación de la OMS.

A modo de síntesis se presenta un cuadro en que se resumen las disposiciones vigentes clasificadas por tema o derecho reconocido  y por país. 
Como podremos observar, son bastante menos numerosas las disposiciones que reconocen los derechos de la paternidad y han sido redactadas y sancionadas tendiendo en mente el concepto de “Trabajador con responsabilidades familiares”  (Convenio de la OIT C156 )
	Cuadro 7:  
Disposiciones legales relativas a la conciliación vida laboral y vida familiar en Argentina, Chile, Paraguay y Uruguay



	Derechos
	ARGENTINA
	CHILE
	PARAGUAY
	URUGUAY

	Permiso pre y post natal    
	6 semanas antes (45 días) y 6 semanas después del parto. Permite reducir el prenatal a 30 días y acumular los días en la postnatal. 

Prórroga de licencia por enfermedad: se regula como enfermedad inculpable (Art. 177, LCT**).

Trabajadoras del sector público: 100 días de licencia; y a partir del nacimiento del 3er hijo ésta se incrementa 10 días por cada nacimiento sucesivo (L25.164, 1999).
	Descanso de maternidad de seis semanas antes del  parto y doce semanas después de él. Este permiso es irrenunciable (art. 195, CT*).
	Descanso no inferior a 12 semanas (art. 89 CN de 1992), 6 semanas antes y 6 después del parto (art. 133 CT).
	6 semanas antes del parto y 6 semanas después (L15.084, 1980).

Por enfermedad del embarazo o del parto: descanso prenatal suplementario cuya duración será prevista por los servicios técnicos de dicha Caja (Art. 5º y 6°, L12.572, 1958). 

Funcionaria pública: licencia de 13 semanas: deberá cesar toda actividad una semana antes del parto, y no podrá reiniciarlo sino hasta las 12 semanas después (art. 24, L16.104, 1990).

	Prestación durante

descanso

maternal   
	Salario es reemplazado por una asignación familiar de igual monto, 100% sin límite (art. 177 LCT).
	Mujer que se encuentre en período de descanso de maternidad (art. 195) o de descansos suplementarios por enfermedad en el embarazo o parto (art. 196), recibirá un subsidio equivalente a la totalidad de remuneraciones y asignaciones que perciba (art. 198, CT).

Monto: 100% de la totalidad de las remuneraciones cubierto por el Estado.
	Naturaleza jurídica: licencia remunerada. Recibirá asistencia médica y prestaciones suficientes con cargo a la seguridad social (art. 133 CT).
	Percibirá el 100% de su suelo o salario (art. 7°, L12.572, 1958).

 En casos de aplicación de artículos 5° y 6° (ver celda superior), percibirá el equivalente al 65% de su sueldo o salario.

Aplicable también a Empleadas de la actividad  privada y/o desocupadas (art. 11, L15.084, 1980).

	Protección contra despido (fuero maternal)
	Prohibición de despido por parte del empleador desde el momento en que haya sido notificado de la fecha presunta del parto (LCT art. 177).


	Durante el período de embarazo y hasta un año después de expirado el descanso de maternidad, la trabajadora estará sujeta a fuero (art. 201, CT).
	Protección contra despido de la mujer embarazada, incluyendo el tiempo de duración de la licencia por maternidad e instituyendo la nulidad del preaviso (art. 135 y 136 CT).

Prohibición del despido por parte del empleador desde el momento en que haya sido notificado del embarazo (art. 135, CT).
	La jurisprudencia lo aplica por 6 meses a partir del reintegro al trabajo (Pautassi 2005).

Debe conservarse el empleo de la trabajadora que hubiera dado a luz si ésta retornare en condiciones normales. Si la trabajadora fuera despedida el  empleador deberá indemnizar el equivalente a 6 meses de sueldo más la indemnización legal que corresponda (para despidos sin causa) (arts.  16 y 17, L11.577, 1950). 

Las trabajadoras que se hubieren amparado en el derecho al traslado de funciones no podrán, por esa sola causa, ser perjudicadas en sus derechos laborales ni postergadas en su carrera funcional (art. 2°, L17.215, 1999).


	Derechos
	ARGENTINA
	CHILE
	PARAGUAY
	URUGUAY

	Otras proteccio-

nes relativas al despido
	Se presume despido motivado en la maternidad de la trabajadora si ocurre 7 meses y medio antes o después del parto (art.178, LCT).

Indemnización: 1 año de remuneraciones acumulable  al despido sin causa (art. 182,  LCT).

Protección del matrimonio: la trabajadora  no puede ser despedida de trabajo antes de 3 meses y luego de 6 meses de contraer matrimonio, pues se presume que es por esa causa (art. 181, LCT).
	
	
	

	Hora de lactancia
	Dos descansos diarios de media hora en el transcurso de la jornada, por no más de un año salvo razones médicas que indiquen que es necesario un lapso más prolongado (art. 179, LCT).
	A lo menos una hora al día, para dar alimento a hijos menores de dos años: a) en cualquier momento durante la jornada; b) dividiéndolo en dos porciones; c) postergando o adelantando en media o una hora  la jornada (CT art. 206).

Derecho podrá ser ejercido preferentemente en la sala cuna o donde se encuentre el menor. Tiempo utilizado se considerará trabajado. Derecho no podrá ser renunciado y le será aplicable a toda trabajadora aun cuando no goce de derecho a sala cuna. 
	Dos descansos extraordinarios por día, de media hora cada uno, sin perjuicio del salario (art. 134 CT)
	Dos períodos de media hora dentro de su jornada diaria que serán contados como trabajo efectivo. El Consejo del Niño fijará la duración del período de amamantamiento (art. 3°, Decreto de 1.IV.1954).

Las funcionarias (públicas) madres, en los casos en que ellas mismas amamanten a sus hijos, podrán solicitar se les reduzca a la mitad del horario de trabajo y hasta que el lactante lo requiera, luego de haber hecho uso del descanso puerperal (art. 28, L16.104, 1990).

	Guarde-

rías o centros de cuidado
	La LCT establece  la habilitación de salas maternales y guarderías (art. 179, LCT).

Empleadores con 50 o más empleadas mujeres deben proveer este servicio. (L11.317).

Estas disposiciones no han sido reglamentadas.
	Es obligación de las empresas que ocupen 20 o más trabajadoras de cualquier edad o estado civil, tener salas anexas e independientes del local de trabajo, en donde las mujeres puedan dar alimento a sus hijos menores de dos años y dejarlos mientras estén en el trabajo (art. 203, CT).

El empleador puede pagar por una sala cuna y los traslados a ésta para cumplir con este derecho. El empleador designará la sala cuna de entre las que cuenten con la autorización de la Junta Nacional de Jardines Infantiles (art. 203, CT).
	Salas maternales o Guarderías para niños y niñas menores de 2 años, obligatorias para empleadores (empresas industriales y comerciales) con más de 50 trabajadores  de uno u otro sexo, donde quedarán en custodia durante el tiempo de trabajo de su padre o su madre  (art. 134 CT, modificación introducida en 1995).
	Las salas destinadas en los establecimientos industriales para la lactancia de los niños de las obreras, deben estar bien iluminadas y ventiladas, bien caldeadas en la estación fría y mantenidas siempre en estado de escrupulosa limpieza. Éstas estarán provistas de agua y convenientemente amuebladas (art. 54, Decreto 24.II.1938).

Sin embargo, no se contemplan servicios de cuidado para los trabajadores/as.

	Otras prestacio

nes/otras

proteccio

nes
	Al término del postnatal, trabajadora puede optar por continuar en la empresa o rescindir su trabajo, recibiendo compensación del 25% de su remuneración promedio por cada año de servicio, o quedar en situación de excedencia voluntaria por un plazo mínimo de 3 meses y máximo de 6. Plazos de excedencia no se consideran como tiempo de servicio. Todo esto se aplica a la trabajadora que cuenta con un año de antigüedad mínima en la empresa (arts. 183 – 186,  LCT).

Mujer que tiene hijo con síndrome de Down tiene 6 meses de licencia recibiendo una asignación familiar equivalente a su remuneración, luego del vencimiento del post-natal (L24715, 1996).

Prohibición para las mujeres de ocupar trabajos penosos, peligrosos o insalubres  (art. 176,  LCT).
	La trabajadora o trabajador que tenga la tuición legal de un niño de edad inferior a 6 meses como medida de protección, tendrá derecho a permiso y subsidio hasta por doce semanas (art. 200, CT).
	La trabajadora embarazada tiene derecho a ser trasladada de su lugar de trabajo sin perjuicio de su salario, cuando el mismo sea insalubre o peligroso para la madre y su hijo, incluyendo el período de lactancia (art. 135, CT).

Se prohíben el trabajo nocturno  industrial, en establecimientos comerciales o de servicios después de las diez de la noche y en horas extraordinarias (art. 130 CT).


	Para los casos de adopción, funcionarios públicos siguen recibiendo su sueldo durante licencia, y trabajadores del sector privado perciben subsidio similar al de maternidad, a cargo del Banco de Previsión Social (art. 36, L17.292, 2001).

Toda mujer con embarazo gemelar múltiple tendrá derecho al cobro de asignación prenatal a partir del momento en que se determine el mismo, equivalente al triple de la establecida en el régimen general, por cada hijo (art. 1, L17.474, 2002).

Toda trabajadora (sector público o privado en estado de gravidez o lactancia tendrá derecho a cambio temporario de actividades que desempeña, si éstas pudieren afectar la salud de la progenitora o del hijo, sin aumento o disminución de las remuneraciones, hasta finalizado el periodo (art. 1°, L17.215, 1999).

	Permiso de paternidad
	Padres del sector público tienen 5 días hábiles de licencia (L25.164, 1999).
	Derecho irrenunciable a permiso pagado de  5 días por nacimiento de un hijo (art. 195, CT).

Se otorga también al padre al que se le conceda la adopción de un hijo, a contar desde la sentencia definitiva. 

Si madre muriera en el parto o durante el período posterior, permiso de maternidad, subsidio correspondiente y fuero maternal serán transferidos al padre (con tuición).
	El art. 98 de la CN determina que la ley establecerá el régimen de licencias por paternidad.

A solicitud del trabajador, el empleador debe  conceder licencia con goce de salario, de 2 días  por paternidad, 3 días para contraer matrimonio y 4 días por fallecimiento del cónyuge, hijos, padres, abuelos o hermanos (art. 62 inciso j CT).
	Licencia de paternidad a funcionarios públicos: tendrán una licencia de 3 días, con la presentación del certificado médico respectivo (art. 29, L16.104, 1990).

	Otros permisos parentales
	El o la agente (público) que acredite que se le otorgó la tenencia de uno o más niños le concederá licencia especial con goce de haberes por un término de 100 días corridos. 

Si se otorga a un matrimonio o a quienes vivan en aparente matrimonio, se limita a 30 días para el agente varón (L25.164, 1999).
	Permiso por enfermedad del niño menor de un año que requiera atención en hogar, con mismos beneficios del subsidio maternal (art. 199, CT). 

También tendrán este beneficio la trabajadora que tenga la tuición legal de un menos de un año, y su cónyuge.

Cuando la salud de un menor de 18 años requiera atención personal de sus padres por  accidente grave o  enfermedad terminal en su fase final o enfermedad aguda con probable riesgo de muerte, la madre o el padre (en los términos del art. 199) tendrán permiso a ausentarse por un equivalente a 10 jornadas al año, y los días no trabajados deberán ser repuestos (art. 199bis, CT).
	
	Derecho a licencia especial de 6 semanas continuas para todos los trabajadores/as dependientes públicos o privados afiliados al Banco de Previsión Social que reciban uno o más menores para su adopción o legitimación adoptiva. Sólo podrá hacer usote esta licencia uno de los dos integrantes del matrimonio beneficiario, o el beneficiario. Esta licencia es irrenunciable (art. 33, L17.292, 2001).

Para los funcionarios públicos se prevé la concesión de “licencia especial” hasta por treinta días con goce de sueldo, en casos debidamente justificados; cualquier licencia que se tome que exceda ese plazo será sin goce de sueldo (L16.104, 1990).


C. 
Balance- comparativo de las normas jurídicas 

A continuación se exponen algunas similitudes, diferencias o especificidades que caracterizan  la legislación relativa a la conciliación del trabajo con la vida familiar en los cuatro países considerados.

Tanto el Convenio de la OIT C103 como el  C183 Sobre la protección de la maternidad del año 2000 (en adelante, C103 y C183 respectivamente), señalan que  el permiso postnatal debe ser obligatoriamente de 6 semanas, a menos que se acuerde de otra forma a nivel nacional por los gobiernos y las organizaciones representativas de empleadores y de trabajadores. Y establecen una duración total del descanso por maternidad (pre y postnatal) de 12 semanas el primero, y 14 semanas el segundo. Las legislaciones nacionales son bastante homogéneas si bien el C103 sólo ha sido ratificado por Chile y Uruguay, en tanto que el C183 no ha sido ratificado por ninguno de los cuatro países.

En Argentina como en Paraguay y en Uruguay se cumple esta instrucción (disponiendo 45 días – aprox. 6 semanas- en el primer caso, y 6 semanas en los siguientes), mientras que en Chile la licencia postnatal se extiende por un período mayor, de 12 semanas desde el nacimiento. En cuanto a la licencia prenatal, los cuatro países indican igual duración: 45 días o 6 semanas. 

En Argentina y Uruguay, la legislación concede a las trabajadoras del sector público licencias maternales de mayor duración.
El C183 también señala las prestaciones relativas a la maternidad deben ser costeadas por el Estado, no por los empleadores, a no ser que la ley así lo indique. En esto difiere de lo estipulado en el C103, que indicaba la total responsabilidad en las prestaciones por parte del Estado.  La legislación de los cuatro países contempla esta prescripción, la cual fija una asignación de estatal equivalente al sueldo o salario percibido por la trabajadora con anterioridad a su licencia, para el período en que ésta se encuentre en su licencia maternal.

Con respecto a la lactancia, tanto el C103 como el C183 señalan el derechote la mujer trabajadora a amamantar al hijo/a, y que el período en que se autorizan las interrupciones o la reducción diaria del tiempo de trabajo para tales efectos, el número y la duración de esas interrupciones y las modalidades relativas a la reducción diaria del tiempo de trabajo serán fijados por la legislación y la práctica nacionales, y que estas interrupciones deben contabilizarse como tiempo de trabajo y remunerarse en consecuencia.

Las disposiciones de los cuatro países son coincidentes en contemplar un descanso de 1 hora diaria para la lactancia, dividida en dos bloques de 30 minutos cada uno. La legislación de Chile establece especificaciones adicionales: mantiene 1  hora de descanso pero, a solicitud de la trabajadora,  es posible dividirla en dos de 30 minutos, o postergar/adelantar la entrada/salida del trabajo, 

El tiempo durante el cual se extiende este derecho varía de una legislación a otra. En  Argentina se contempla no más de un año de permisos de lactancia, salvo razones médicas debidamente certificadas; en Chile se extiende hasta que el menor cumple los dos años; en Paraguay no está especificado en el Código del Trabajo y en Uruguay su duración es definida por la entidad de salud que tiene a su cargo las prestaciones. Adicionalmente, la legislación uruguaya reconoce a las funcionarias públicas el derecho a optar por  reducir la jornada a la mitad, durante el tiempo que estipule dicha entidad. Se observa aquí, que las medidas de protección resultan más favorables para las funcionarias públicas.

Al respecto, creemos necesario extender el período de aplicación de este derecho a alimentar al hijo/a, comprendiendo un primer período  en que es un derecho irrenunciable de la madre y un segundo año – en el caso que se extendiera a dos- en que constituye un derecho tanto del padre como de la madre trabajadora y al que deben optar uno de los dos.
En lo que refiere a la protección contra despido (fuero maternal), el C183 prohíbe el despido de una mujer embarazada o durante los períodos de licencia pre y postnatal, excepto por motivos que no estén relacionados con el embarazo, el nacimiento del hijo o la lactancia. Además, le garantiza el derecho a retornar al mismo puesto de trabajo o a un puesto equivalente con la misma remuneración, al término de la licencia de maternidad. Aquí se observa un retroceso en relación al C103, en tanto se abre la posibilidad al despido, si éste se fundamenta en otra causa diferente. 

En los cuatro países considerados, la ley establece medidas de protección contra el despido a la trabajadora madre durante un período de tiempo determinado, protección que en algunos países, Chile por ejemplo, es denominada “fuero maternal”.

Además, en algunos casos, la legislación contempla una sanción mayor que la que corresponde al despido injustificado, en el caso que la trabajadora fuera despedida durante el período en que está protegida por el fuero maternal. Así, la ley Argentina sanciona al empleador frente a la presunción de despido por causa de embarazo, dentro del plazo de siete meses y medio anteriores o posteriores a la fecha de parto (por lo que la mujer queda desprotegida los dos primeros meses de gestación). La sanción corresponde a una indemnización equivalente a un año de remuneraciones de la trabajadora, la que se sumará a la indemnización que le corresponda a la trabajadora por  antigüedad o despido.

La protección contra despido por causa de matrimonio de la mujer trabajadora, constituye una singularidad de la legislación argentina. La ley establece que ésta no puede ser despedida antes de 3 meses y luego de 6 meses de casarse, pues se presume que es por causa de su posible embarazo. Es importante reparar que la ley no protege de igual modo al trabajador hombre
. Al respecto,  pensamos que en la medida en que el derecho al cuidado del hijo menor de dos años se legitime como derecho  y responsabilidad tanto del padre y de la madre, esta causa de despido perderá fuerza. Por la razón expuesta no creemos conveniente extender el reconocimiento de la protección contra despido por causa de matrimonio.
La protección contra el despido o fuero maternal tiene una duración variable. En Chile, uno de los casos de mayor duración, dicha normativa se extiende durante el embarazo y hasta un año después de expirado el descanso por maternidad. Esta protección existe en Paraguay existe solo mientras dura el permiso de maternidad y se aplica desde el momento en que la trabajadora ha notificado del embarazo, mientras en el caso de Uruguay la jurisprudencia aplica un fuero maternal de 6 meses luego del reintegro al trabajo (Pautassi, 2005: 119).

Propuesta: llegar en las reuniones intergubernamentales a un acuerdo sobre la extensión del fuero maternal e impulsar la modificación de las normativas nacionales para adecuarlas a dicho acuerdo. Esta es una medida necesaria particularmente en Argentina, chile y Uruguay, países en ha descendido fuertemente la tasa de natalidad.

Por su parte, el Convenio de la OIT C156 sobre los trabajadores con responsabilidades familiares del año 1981 (en adelante, C156), indica que deben adoptarse además todas las medidas compatibles con las condiciones y posibilidades nacionales para: tener en cuenta las necesidades de los trabajadores con responsabilidades familiares en la planificación de las comunidades locales o regionales, y desarrollar o promover servicios comunitarios, públicos o privados, tales como los servicios y medios de asistencia a la infancia y de asistencia familiar. 

Si bien no se mencionan de forma explícita las guarderías o centros de cuidado, éstas quedan incluidas bajo el concepto de servicios de asistencia a la infancia. En este punto, las legislaciones de los países analizados muestran algunas  diferencias importantes. Uruguay no cuenta con una norma que indique la obligación de establecer guarderías o jardines infantiles. Las guarderías existentes al servicio de las trabajadoras tienen origen en organismos estatales o municipales, ONGs vinculadas al trabajo con la infancia, mientras en el sector privado son muy escasos  los Convenios colectivos que prevén este servicio.

En Argentina y Argentina, este derecho es contemplado cuando un número determinado de trabajadoras sea contratado. La ley argentina las contempla para un mínimo de 50 empleadas mujeres, pero no está reglamentado y no se aplica en la práctica (Pautassi, 2004: 52)

En Chile, la ley dispone que las empresas que ocupen veinte o más trabajadoras de cualquier edad o estado civil, deberán tener salas anexas e independientes del local de trabajo, en donde las mujeres puedan dar alimento a sus hijos menores de dos años y dejarlos mientras estén en el trabajo y, de no contar con éstas, el empleador designará una sala cuna y pagará transporte u mensualidad de ésta; y este derecho se extiende hasta que el niño cumple 2 años.
La legislación de Paraguay resulta destacable porque fija esta obligación considerando un número de trabajadores, sin distinción de sexo. Las salas maternales o guarderías para niños y niñas menores de 2 años, son obligatorias para empleadores (empresas industriales y comerciales) con más de 50 trabajadores  de uno u otro sexo, donde quedarán en custodia durante el tiempo de trabajo de su padre o su madre. Emerge así, como un caso 'excepcional', la consagración de un derecho referido al trabajador con responsabilidades familiares y por ello se hace extensible a hombres y mujeres sin distinción, en la línea de lo que dicta el convenio antes nombrado.

Con ello no solo se favorece la asunción de responsabilidades en el cuidado de los hijos – el trabajador hombre puede llevar a su hijos o hija a la sala maternal- sino que se evita la posible discriminación hacia las mujeres cuando el empleador limita el número de trabajadoras que contrata por debajo del número sobre el cual la ley le exige implementar la sala cuna.

En cuanto a los permisos de paternidad otorgados para los trabajadores son reconocidos ante el nacimiento de un hijo. Chile dispone 5 días que pueden ser usados de corrido o distribuidos dentro del primer mes, Paraguay dispone dos días, y tanto Argentina como Uruguay reconocen este derecho sólo para los trabajadores del sector público, con 5 y 3 días hábiles respectivamente. Sin embargo, en estos países existen algunos convenios colectivos que incluyen este derecho.

Ambos convenios nombrados establecen además otros tipos de protecciones o permisos referidos a la maternidad y/o las responsabilidades familiares.

Entre aquellas protecciones asociadas al embarazo, en Argentina, luego de la licencia de maternidad, la trabajadora puede optar a retirarse del trabajo con pago de indemnización, o quedar en excedencia voluntaria por un mínimo de 3 meses y máximo 6. Además, la trabajadora  con un hijo con síndrome de down tiene 6 meses de licencia luego del postnatal, con asignación equivalente a la remuneración.

En Chile, la mujer que tenga enfermedad provocada por embarazo o parto puede beneficiarse de descansos suplementarios con asignaciones equivalentes a la remuneración. Y, por otra parte, si se trata de un embarazo gemelar múltiple en Uruguay, se le reconoce a toda mujer el derecho a una asignación prenatal a partir del momento en que se determine el mismo y equivalente al triple de la establecida en el régimen general, por cada hijo en gestación.

La legislación ha incorporado también el reconocimiento del derecho a licencia paternal en casos de adopción. Paraguay es el único de los países considerados,  que no tiene indicaciones al respecto, lo que se contradice con los C103 y C183, en tanto señalan que todas indicaciones que contemplan el término 'hijo', refieren a todo hijo, sin ninguna discriminación (lo que debería incluir, entonces, a los hijos adoptivos). Sin embargo Paraguay no ha ratificado ninguno de ambos convenios.

En Chile, la trabajadora o trabajador que tenga la tuición de un menor de 6 meses como medida de protección, tendrá permiso y subsidio hasta por 12 semanas. Además, el trabajador al  que se le conceda la adopción de un hijo, a partir de la fecha de la respectiva sentencia definitiva, tendrá el derecho irrenunciable a 5 días de licencia, tal como los padres biológicos. En todos los casos, si la madre muriera en el parto o durante el período posterior, el permiso de maternidad, el subsidio correspondiente y el fuero maternal serán transferidos al padre.

Para los casos de adopción, en Uruguay los funcionarios públicos siguen recibiendo su sueldo durante la licencia, y los trabajadores del sector privado perciben un subsidio similar al de maternidad, a cargo del Banco de Previsión Social. 
En relación con lo anterior, todos los trabajadores/as dependientes públicos o privados afiliados al Banco de Previsión Social que reciban uno o más menores para su adopción o legitimación adoptiva tienen derecho una licencia especial de 6 semanas continuas. Sólo podrá hacer uso de esta licencia uno de los dos integrantes del matrimonio beneficiario, o el beneficiario, y no puede renunciar a ella.

En Argentina, a los o las agentes de servicio público que acrediten que se les otorgó la tenencia de uno o más niños, se les concede licencia especial remunerada por un término de 100 días corridos. Si se otorga a un matrimonio o a quienes vivan en aparente matrimonio, se limita a 30 días para el agente varón.

Respecto al cuidado de los hijos enfermos, Chile es el único que cuenta con normas explícitas respecto, si bien éstas dan 'prioridad' a la trabajadora mujer. Si la salud del niño menor de un año requiera atención en el hogar (debidamente certificada), la madre trabajadora tendrá derecho a permiso con los mismos beneficios del subsidio maternal, y si ambos padres son trabajadores podrá hacerlo cualquiera de los dos a elección de la madre. También tendrán este beneficio la trabajadora que tenga la tuición legal de un menor de un año, y su cónyuge. Cuando la salud de un menor de 18 años requiera atención personal de sus padres (debidamente certificada) con motivo de accidente grave o de una enfermedad terminal en su fase final o enfermedad aguda con probable riesgo de muerte, la madre o el padre tendrán permiso a ausentarse por un equivalente a 10 jornadas al año.

Ni en Paraguay ni en Argentina se contemplan licencias especiales por enfermedad de los hijos, y en el caso de Uruguay sólo los trabajadores públicos que pueden pedir licencia especial justificando motivos, aunque este derecho no refiere específicamente al cumplimiento de responsabilidades familiares.

Por su parte, en ninguno de los casos se disponen derechos relativos al cuidado de otros familiares (no hijos), lo que se contradice con el C156. Y cabe destacar, además, que cuando se contemplan derechos relativos al cuidado, éstos se extienden máximo hasta los 2 años de edad del hijo, salvo en el caso especial de Chile sobre los hijos menores de 18 años.

Por último, el C183 indica que se debe garantizar que no se obligue a las mujeres embarazadas o lactantes a desempeñar un trabajo que haya sido determinado por la autoridad competente como perjudicial para su salud o la de su hijo, o respecto del cual se haya establecido mediante evaluación que conlleva un riesgo significativo para la salud de la madre o del hijo. 
Todos los países estudiados han dictado normas explícitas de protección en este sentido, con excepción de la legislación de Argentina que, si bien no establece una norma especial sobre las labores que puede realizar una mujer embarazada, sí ha dictado prohibición para las mujeres (en general) de ocupar trabajos penosos, peligrosos o insalubres.

IV. LOS PROGRAMAS DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE HOMBRES Y MUJERES Y LA CONCILIACIÓN DE LA VIDA FAMILIAR Y LABORAL.

¿Los Programas de Igualdad de Oportunidades entre Hombres y Mujeres tienen en cuenta como uno de sus objetivos la conciliación de la vida familiar y la vida laboral? 

Esta tensión que atraviesa la vida de las mujeres trabajadoras ¿es considerada por esta herramienta de las políticas públicas orientada a lograr la equidad de género?

Con la excepción de Argentina, los otros tres países estudiados, Chile, Paraguay y Uruguay cuentan con Planes Nacionales de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres. Se observan diferencias en las situaciones nacionales respecto de las políticas e institucionalidad de género. Algunos países cuentan ya con dos planes nacionales ejecutados, como es el caso de Paraguay; Chile se encuentra implementando el II Plan y en Uruguay, la aprobación del I Plan nacional es relativamente reciente, aunque cuenta con dos planes elaborados por la Intendencia Municipal de Montevideo. También se registran diferencias en cuanto a la institucionalidad que tiene a cargo la implementación de los mismos y la coordinación intersectorial con otros ministerios de gobierno a fin de implementar las políticas de igualdad de oportunidades contenidas en dichos planes.

1. Chile.

Actualmente en Chile está vigente el Segundo Plan de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres Lineamientos Generales, que comprende el período 2000-2010.  

En 1995, con la aprobación del primer Plan de Igualdad de Oportunidades para las Mujeres 1994-1999, que fue acogido por el Ejecutivo como parte de su programa de gobierno, el Servicio Nacional de la Mujer (Sernam)
 logró consagrar la necesidad de incorporar la equidad de género en el conjunto de las políticas públicas. Entre sus logros destacados, contribuyó a elevar el nivel de conciencia sobre las desigualdades de género y logró poner el tema en la agenda gubernamental y en la opinión pública.

El segundo plan fue resultado de un amplio proceso participativo, en el cual las mujeres organizadas del país, en actividades lideradas por los equipos profesionales del Sernam, evaluaron lo realizado y elaboraron nuevas propuestas. A diferencia del primer Plan, no propone un conjunto de acciones sino lineamientos de acción y el fin al que se aspira arribar, dejando al diálogo, a la negociación con distintos actores institucionales, políticos y sociales, la concreción de los lineamientos en acciones específicas para ser incluidas en planes operativos a nivel nacional, regional o comunal.

El Plan de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres Lineamientos Generales 2000-2010 propone una estrategia que articule los esfuerzos orientados a legitimar e institucionalizar la equidad de género como criterio de política pública, con aquellos destinados a promover la participación y control ciudadano en torno a las políticas de género.  

Un análisis de los seis grandes temas en que está organizado y que cruzan transversalmente los distintos ámbitos del quehacer humano, desde la perspectiva de la conciliación de la vida familiar y laboral, muestra que éste es un eje explícitamente considerado, aunque se advierte que “La posibilidad de armonizar la vida laboral y familiar se torna así en un desafío importante para las próximas décadas, que requiere una distribución equitativa de derechos y  responsabilidades entre hombres y mujeres.” De allí que pudiera concluirse que no es un objetivo planteado para el período 2000-2010 si bien muchos de los linimientos contenidos en el plan están orientados a modificar diversos factores que tensionen y dificultan de manera importante dicha conciliación.

En el primer tema, “la cultura de igualdad”, de forma explícita el lineamiento 3.7 señala la existencia de un desigual reparto del trabajo doméstico y las responsabilidades familiares e indica que es necesario: “Desarrollar campañas en los medios de comunicación, promover debates y editar material educativo que propicien el reparto más igualitario de las tareas domésticas y responsabilidades familiares.”

Además, en el ámbito de la educación, el Lineamiento 3.8 orienta a: “Promover  el reparto de responsabilidades entre niños y niñas en el ámbito doméstico, estimulando esas actitudes en la educación”. Así, destaca dos ámbitos estratégicos de la sociedad: los medios de comunicación y la escuela, como mecanismos para promover cambios culturales orientados a un reparto más igualitario del trabajo doméstico y las responsabilidades familiares.

“Promover los derechos de las mujeres y garantizar su pleno ejercicio” es el segundo tema y contiene cinco objetivos, tres de ellos están orientados a elevar el conocimiento y la conciencia de los derechos de las mujeres y a acortar las distancia entre las normas jurídicas y su aplicación. Los dos últimos objetivos se refieren a derechos relativos al ámbito privado cuyo conocimiento y ejercicio tienen un peso fundamental en el desarrollo individual y social de las mujeres.  

Estos cinco objetivos son los siguientes:

1. Fomentar el conocimiento de los derechos de las mujeres teniendo en cuenta su ciclo de vida y las características sociales, culturales y étnicas. 

2. Generar y mejorar instancias y mecanismos que resguarden el acceso a la justicia y el ejercicio de los derechos a las mujeres. 

3. Adecuar toda la normativa a la Constitución y convenios internacionales suscritos por Chile garantizando el ejercicio igualitario de derechos entre hombres y mujeres. 

4. Asegurar el derecho a la integridad física, sicológica  y sexual de las mujeres y las niñas.  

5. Difundir y cautelar el derecho a la salud sexual y reproductiva de las mujeres.

A pesar de los esfuerzos desplegados en los últimos años, se señala que “las mujeres no poseen toda la información necesaria, y los mecanismos de difusión y promoción no son suficientes ni se cuenta con los recursos adecuados para llegar a toda la comunidad, y en particular a las mujeres que se encuentran en situaciones de mayor desventaja”. Además, aún no se cuenta con una institucionalidad sólida que acoja debidamente las denuncias y que responda frente a la trasgresión de los derechos. 

El tercer tema, relativo a “la participación en las estructuras de poder y en la adopción de decisiones”, destaca que la participación de las mujeres en cuestiones públicas y su acceso a instancias de poder se ve facilitada cuando:“Existe una mejor distribución de las responsabilidades familiares y tareas domésticas entre los miembros de la familia, lo que permite a las mujeres disponer del tiempo y la energía que exige la participación social, política y ciudadana.”

En el cuarto tema, “autonomía económica de las mujeres y la superación de la pobreza”, se exponen los lineamientos más importantes objeto de este análisis. Se plantea con claridad que “En la sociedad actual hombres y mujeres tienen un acceso diferente a los recursos debido a la posición que ocupan en la familia y en la sociedad, las redes sociales que integran, la posición desigual en el mercado laboral, las maneras en que las políticas sociales definen sus beneficiarios, los criterios que usan las instituciones para distribuir recursos y las leyes y normativas que rigen las relaciones laborales y económicas”. (p. 35) Estos son los factores que operan para que las mujeres se constituyen mayoritariamente en un sector económicamente dependiente.

Se considera que la división del trabajo entre hombres y mujeres, que asigna a las mujeres el espacio privado y a los hombres el espacio productivo (público), como el factor estructural que explica las menores oportunidades de las mujeres para acceder a recursos materiales y sociales. De allí que “La responsabilidad por el trabajo doméstico y el cuidado de los miembros de la familia impone restricciones de tiempo que limitan el acceso de las mujeres al trabajo remunerado, a la capacitación y a la información. Son las responsabilidades familiares, por ejemplo, las que las llevan a aceptar trabajos de peor calidad y con menor protección laboral a cambio de flexibilidad para compatibilizar el trabajo remunerado con el trabajo doméstico”.

El diagnóstico es claro: la crianza y el cuidado de la familia es responsabilidad de toda la sociedad, aun cuando son tareas que aún no han sido asumidas socialmente en toda su magnitud ni se han producido cambios sustantivos en las concepciones de género si bien. “El aumento en el ingreso de las mujeres al mercado de trabajo las ha dotado de mayores márgenes de libertad para negociar y afirmar sus proyectos e intereses”. Y agrega “En el mercado laboral operan mecanismos de discriminación directa e indirecta hacia las mujeres, lo que les genera desventajas que, acumuladas en el tiempo, impiden el desarrollo y avance laboral.”

Los tres lineamientos que se mencionan a continuación, se orientan a mejorar las condiciones existentes en la sociedad chilena para facilitar la conciliación, sea porque apuntan a impulsar nuevas reformas legales o promover una mayor fiscalización que asegure el cumplimiento de la normativa vigente. Estos lineamientos son los siguientes:

· Lineamiento 2.5 “Impulsar reformas legales y generar mecanismos que aseguren la obligación de los padres de compartir la responsabilidad económica en la mantención de los hijos si la mujer cuenta con ingresos propios.”

· Lineamiento 3.3 “Continuar con la elaboración y tramitación de las reformas legales que cautelen los derechos y mejoren las condiciones de trabajo de las mujeres.”

· Lineamiento 3.4 “Fiscalizar y concertar esfuerzos entre distintos actores para asegurar el cumplimiento de las normativas que protegen el trabajo de las mujeres.”

El Objetivo 4, “Mejorar el acceso al mercado de trabajo y estimular el desarrollo laboral de las mujeres, especialmente de las mujeres de escasos recursos” es el que contiene lineamientos que refieren de forma explícita a la conciliación de la vida familiar y laboral. Ellos son los siguientes:

· Lineamiento 4.5 Desarrollar servicios y normativas, y modificar las condiciones laborales para hacer compatible la maternidad y paternidad con el trabajo remunerado, el desarrollo personal y la participación social.

· Lineamiento 4.6 Ampliar la cobertura y los horarios de atención de los sistemas institucionales de cuidado infantil en sectores urbanos y rurales.

· Lineamiento 4.7 Avanzar en la búsqueda de una solución integral al cuidado infantil entre el Gobierno, los empresarios y los trabajadores y trabajadoras.

Destacamos que el lineamiento 4.5 no restringe la compatibilidad a la maternidad sino que incluye también a la paternidad, lo que supone promover una redistribución más equilibrada de roles entre hombres y mujeres en la esfera familiar y doméstica. Los otros dos lineamientos proponen una ampliación de los servicios de cuidado infantil, involucrando también a los empresarios.

El quinto tema “bienestar en la vida cotidiana y calidad de vida cotidiana”,  subraya que “La vida cotidiana es y se vive de manera distinta de acuerdo al sexo, la edad, la procedencia socioeconómica y cultural, y al lugar urbano o rural de residencia. La distribución de oportunidades, de esferas de acción y de responsabilidades entre mujeres y varones, estructuran el uso del tiempo y del espacio de ambos y dan una fisonomía diferente al curso de sus días. Las obligaciones domésticas organizan la vida de la mayoría de las mujeres en un radio de acción espacial más restringido que el de los hombres, la conducción y cuidado del hogar, la atención a los distintos miembros de la familia y la vida familiar en general consumen gran parte de sus energías. (47). Se subrayan las consecuencias de la doble jornada de trabajo para la mujer, indicando que afecta su descanso, la recreación y la salud física y mental, limita las posibilidades de desarrollar intereses personales y progresar en el mercado de trabajo. Es esta necesidad de armonizar las responsabilidades laborales y familiares, el factor que las lleva a aceptar trabajos mal remunerados y precarios pero cercanos a sus domicilios.

Este capítulo está organizado en torno a seis objetivos. El primero se orienta a adaptar la legislación a la realidad actual de la familia, los dos siguientes, a promover un reparto más equitativo de las responsabilidades domésticas y familiares y asegurar espacios para la recreación y desarrollo cultural a las mujeres. Los restantes se proponen mejorar la calidad de los servicios públicos y promover la participación de los ciudadanos/as en la marcha y evaluación de los servicios y en el cuidado del medio ambiente.

De los lineamientos contenidos en este capítulo, mencionamos aquellos que refieren de a los derechos y deberes compartidos entre madre y padre (2.3); a “flexibilizar la licencia maternal” (el 3.4), expresión muy general en nuestra opinión. Y, por último, el lineamiento 6.3, en que se propone la ampliación de la cobertura y de los horarios de la educación preescolar y las jornadas alternas de la educación básica y media, lo que ya había comenzado a implementarse con la implantación de la Jornada escolar completa.

· Lineamiento 2.3. Revisar y mejorar la normativa legal vigente de tal modo de favorecer derechos y deberes compartidos entre madre y padre en la educación de los hijos.

· Lineamiento 2.4. Fomentar iniciativas encaminadas a reconocer y estimular el aporte de los adultos mayores en las familias y en la sociedad.
· Lineamiento 3.4. Estudiar y evaluar la posibilidad de flexibilizar la licencia maternal, considerando el estado de salud de la madre y manteniendo al menos 18 semanas de licencia.

· Lineamiento 6.3 Ampliar la cobertura y extender los horarios de atención de la educación preescolar y de las jornadas alternas en la educación básica y media.

El último tema, “enfoque de género en las políticas públicas”, contiene seis objetivos para dar continuidad a la legitimación e institucionalidad de la equidad de género en las políticas públicas. Busca ante todo que las acciones favorables a la equidad de género no dependan de voluntades personales de autoridades y funcionarios, sino de las responsabilidades que el Estado asume a través de sus instituciones.

En conclusión, el Plan de Igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres de Chile, contiene diversas referencias tanto indirectas como directas a factores que pueden facilitar la conciliación de la vida laboral y familiar, no sólo para las trabajadoras sino también para los trabajadores, si se acompañan de cambios culturales que se sabe son complejos pero que es necesario promover activamente.

2. Paraguay

Cuenta con dos planes de Igualdad de oportunidades que corresponden al período de gobiernos anteriores al actual. El Primer Plan comprendió los años 1977 al 2001
 y el segundo al período 2003-2007. A diferencia del primer plan, señala objetivos en cada ámbito sin llegar a la desagregación de acciones
.

A los fines de este análisis, interesa particularmente el Cap. III, “Acceso a los recursos económicos y al trabajo”, cuyo objetivo general es “Lograr la igualdad para mujeres y hombres en cuanto a la permanencia, condiciones en el trabajo y control de los recursos económicos” (p. 35). 

Entre las iniciativas propuestas, se incluye  la “implementación de servicios de apoyo, tales como guarderías de buena calidad, flexibles y asequibles, que tengan en cuenta las necesidades de los trabajadores de ambos sexos. (p. 38).

En el cap. V referido a una Salud Integral”, consideramos que específicamente el lineamiento 5.12 “Ampliación de los horarios de atención de salud de acuerdo a las necesidades especificas de mujeres y hombres, y a las características de las comunidades…”(p. 56),  apunta a medidas cuya implementación ampliará sin duda las posibilidades de conciliar las responsabilidades familiares y laborales.

Si bien no contienen una referencia directa al problema objeto de este estudio, los lineamientos relativos al cambio de normativas en el campo de la salud, como son la provisión de orientación y servicios dirigidos a disminuir la tasa de embarazo precoz y la tasa de mortalidad materna y los programas de salud sexual y reproductiva, constituyen políticas que indirectamente propenden a que las mujeres dispongan de mejores oportunidades para ingresar y mantenerse en el mercado. 

En síntesis, si bien la conciliación entre vida laboral y vida familiar o es un problema que sea objeto de la formulación de lineamientos de política, específicamente se considera la ampliación de los servicios de cuidado infantil, lo que constituye un elemento central. La importancia de esta medida aumenta si se tiene en cuenta que la legislación paraguaya establece que deben implementarse en las empresas con más de 50 trabajadores y trabajadoras, con lo que se evita un sesgo discriminatorio hacia las madres trabajadoras.

3. Uruguay

En el caso de Uruguay se observan algunas particularidades con relación al Plan de Igualdad de Oportunidades y Derechos entre Hombres y Mujeres. En primer lugar, este plan tiene sólidos fundamentos legales. Pro una parte, en la Constitución nacional cuyo  artículo 8 establece que: "Todas las personas son iguales ante la ley no reconociéndose otra distinción entre ellas sino la de los talentos o las virtudes". La igualdad a la que se refiere el artículo constitucional significa que todas las personas deben recibir el mismo trato y sus derechos deben ser protegidos por el Estado de igual manera.” (p.20). Por  otra parte, la Ley Nº 18.104 sobre  Igualdad de Derechos y Oportunidades entre Hombres y Mujeres,  aprobada el  15 de marzo del 2007, le otorga sustento legal. A través de ésta, el Parlamento  encomienda al  Instituto Nacional de las Mujeres, el diseño del Plan Nacional de Igualdad de Oportunidades y Derechos que dé cumplimiento a los compromisos contraídos por el país en los instrumentos ratificados o firmados  en el ámbito internacional de las Naciones Unidas, Organización de los Estados Americanos y Mercado Común del Sur, relativos a la  no discriminación de las personas por razones de género.

Como uno de los Objetivos del Plan, el art. 4ª establece el siguiente:“Promover cambios culturales que permitan compartir en condiciones de igualdad el trabajo productivo y las relaciones familiares y aseguren el acceso equitativo de hombres y mujeres a los procesos de innovación, ciencia y tecnología en los planes de desarrollo.”

Otra particularidad en el caso uruguayo es la existencia de Planes municipales elaborados por la Intendencia Municipal de Montevideo y la participación de la ciudadanía. El primer Plan de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres de Montevideo (2002-2005) es anterior al Plan Nacional, y constituyó un instrumento innovador para generar cambios institucionales hacia la igualdad entre mujeres y varones. Actualmente se encuentra en ejecución el segundo (2007-2010), cuyo diseño y ejecución se produce ya en el marco de importantes cambios políticos a nivel nacional, la aprobación de la ya mencionada Ley sobre Igualdad de Derechos y Oportunidades entre Hombres y Mujeres y el “Primer Plan Nacional de Igualdad de Oportunidades y Derechos.  2007-2011”.

La elaboración del Plan nacional comprendió un proceso colectivo, participativo a nivel departamental y sectorial; tuvo como eje referencial la agenda política de las mujeres; es resultado de una construcción colectiva que contó con las voces de mujeres de todo el país, de perspectivas diversas y supo enriquecerse y profundizarse a través de consultas realizadas a diferentes actores políticos, sociales y gubernamentales.

El gobierno asumió el diseño e implementación de este plan como una responsabilidad suya, declarando que “El gobierno uruguayo asume la obligación del Estado de 

desarrollar políticas tendientes a superar las desigualdades e inequidades para lograr una sociedad más justa”. (p 17). La promoción de los derechos de las mujeres constituye uno de los enfoques transversales a este Plan, en el sentido de que todas sus actuaciones se enmarcan en los derechos humanos y deben promoverlos.

Su diseño está en consonancia con los planes y lineamientos estratégicos del gobierno. Se estructura en base a cinco grandes áreas complementarias que deben impulsarse de manera integral: el Uruguay democrático, el Uruguay social, el Uruguay productivo, el Uruguay innovador  y el Uruguay integrado. El Uruguay Equitativo elaborado por la Unidad de Derechos de las Ciudadanas está planteado como la articulación de los Uruguay, incorporando la diversidad con una mirada de género. Para cada una de estas áreas propone acciones enmarcadas en líneas estratégicas para el logro de la igualdad de oportunidades y derechos,  las líneas estratégicas de igualdad (Lei) (pág. 43). Además se señalan los  indicadores para evaluar su cumplimiento y los organismos responsables de ello así como los organismos asociados.

El plan sostiene la necesidad de una transversalización de la perspectiva de género,  abordando los ejes de debate en que se refleja la desigualdad y que pueden ser cambiados mediante la política pública. Y sostiene rotundamente que el mandato de género sobre el hombre proveedor y la mujer reproductora, ha dado lugar a una división sexual del trabajo que ha llevado a una sobrerepresentación de las mujeres en las responsabilidades y las tareas domésticas y una frecuente falta de responsabilidades parentales masculinas.” (p 39)

El objetivo en este ámbito consiste en “ Democratizar las relaciones de género en el espacio público y privado, promoviendo responsabilidades familiares compartidas entre hombres y mujeres” y éste comprende un elemento central para el problema que tratamos: el logro de una “Distribución equitativa de las responsabilidades familiares y redistribución de la división sexual del trabajo.(Letra 5, p. 39 ).

A continuación destacamos en tres de estos grandes ámbitos, aquellos lineamientos estratégicos directamente relacionados con la conciliación, así como las acciones de mayor peso vinculadas a este problema.

El Uruguay democrático: El Objetivo es “ Garantizar la participación social, económica y política de las mujeres promoviendo la eliminación de la discriminación en el ámbito privado y la vida pública del país, generando condiciones para el ejercicio de sus derechos. (p. 44)

Destacan dos lineamientos importantes:

· Lei 10: Desarrollo de medidas que contribuyan a una distribución equitativa de las responsabilidades familiares. 

· Lei 11: Desarrollo de medidas que contribuyan a la democratización de la información y el conocimiento de los derechos de las mujeres.(p. 45)

Entre las acciones propuestas subrayamos: 

10.1 Promover estudios que  cuantifiquen y visibilicen  el aporte del trabajo no remunerado de las mujeres.

10.2 Desarrollar acciones de  Instituto Nacional sensibilización que  tiendan a la valoración de las tareas y responsabilidades en el ámbito doméstico, su reparto equitativo y la promoción de paternidades responsables.

10.3 Fomentar cambios en legislación para que  mujeres y hombres puedan disfrutar de licencia para el cuidado de los/as hijos/as de manera igualitaria. 

10.4 Aumentar y mejorar los  servicios estatales de cuidado (niños/as, enfermos/as, discapacitados/as, ancianos/as). 

10.5 Adecuar el funcionamiento  de los servicios estatales a las necesidades de hombres y  mujeres para una  distribución equitativa de las responsabilidades familiares 

El Uruguay social: Esta área enfatiza la necesidad de que las políticas sociales incorporen la perspectiva de género “de forma que no transformen a las mujeres en las responsables de su éxito o fracaso”. Deben promover la ciudadanía activa de las mujeres y se promoverán también políticas sociales universales e integrales de combate a la pobreza, poniendo énfasis en el empoderamiento y ejercicio de la ciudadanía de las mujeres que se encuentran en situación de exclusión social, indigencia o extrema pobreza.

· La Lei 25 plantea la “Erradicación de las discriminaciones de género en el sistema de seguridad social contemplando las diferentes situaciones de hombres y mujeres en la vida familiar y laboral”, orientación que afecta directamente las condiciones en que se ejerce la conciliación de la vida familiar y laboral de hombres y mujeres.

Y subrayamos tres acciones relevantes: 

5.2  Revisar la legislación aquellos factores de  discriminación directa en de las Mujeres en materia de seguridad social procurando su eliminación

 25.4 Promover la compatibilidad entre la vida personal y laboral a través de iniciativas que reconozcan  las tareas no remuneradas (cuidado de terceros y  tareas del hogar) 

25.6Adoptar medidas que  garanticen el acceso de las trabajadoras  domésticas a la seguridad social. (pág 77).

El Uruguay productivo: Al abordar esta gran área, se indica con claridad la doble dimensión del aporte de las mujeres en esta área: la dimensión visible y la socialmente invisibilizada. "El aporte de las mujeres al país productivo tiene un aspecto visible y cuantificable en términos de su aporte económico como trabajadoras, como productoras rurales, como empresarias, como educadoras y como promotoras de agentes sociales dinamizadoras de valores y culturas de trabajo de la gente. Pero tiene también una dimensión socialmente invisibilizada, la del trabajo doméstico que configura la ya tradicional doble jornada. Este trabajo de las mujeres sostiene un modo de producción donde el trabajo de reproducción social no es contabilizado en las cuentas nacionales y por tanto no es socialmente reconocido" (p. 79)

Comprende las siguientes líneas estratégicas importantes: 

· Lei 25: Erradicación de las discriminaciones de género en el sistema de seguridad social contemplando las diferentes situaciones de hombres y mujeres en la vida familiar y laboral.

· Lei 26: Desarrollo de medidas que amplíen y fortalezcan las políticas activas de empleo para las mujeres.

Aquí, entre las acciones propuestas destacamos: 26.3 Desarrollar servicios con atención calificada, aplicar la normativa vigente y  modificar las condiciones  laborales para compatibilizar las responsabilidades familiares, el desarrollo personal y la vida laboral.

· Lei 27: Aprobación e implementación del Plan de Igualdad de Oportunidades y Trato en el Empleo.

También como acción propuesta de particular importancia señalamos: 27.5 Incluir en los convenios colectivos cláusulas sobre no discriminación, licencia maternal y prevención de salud. 

En conclusión, del análisis realizado se desprende que la conciliación de la vida familiar y laboral es un problema incorporado secundariamente en los Planes de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres; no es aún un objetivo claramente posicionado o prioritario en dichos Planes. Sin embargo, cabe señalar que muchos de los lineamientos en pro de una mayor equidad favorecen el mejoramiento de las condiciones en las que ésta se desarrolla. 

Los Planes de Chile y Uruguay en mayor medida contienen referencias explícitas que apuntan a importantes iniciativas para avanzar en el logro de un mayor equilibrio entre hombres y mujeres a la hora de compatibilizar las actividades laborales y familiares. En el caso del II Plan de Paraguay, destacan al menos dos lineamientos de los que pueden desprenderse medidas que directamente facilitan la conciliación entre la vida familiar y laboral.

Por otra parte, es bastante reciente el planteamiento acerca de la redistribución de los roles que se asumen hombres y mujeres en el trabajo productivo y el trabajo reproductivo, aunque comienza a promoverse cambios en esta dirección. 

V. SERVICIOS DE CUIDADO Y EDUCACIÓN QUE APORTAN A LA CONCILIACIÓN VIDA FAMILIAR Y LABORAL

En esta sección se describen los servicios de cuidado y educación atendiendo a los tres grupos destinatarios de dichos servicios: 1) los niños y las niñas, comprendidos entre la edad posterior al término de la licencia maternal y los 12 años; 2) las personas mayores de 60 años o adultos mayores y 3) las personas con alguna discapacidad.

 Para finalizar se aborda la problemática de las trabajadoras domésticas remuneradas, que constituyen un eslabón de enorme importancia en la cadena de cuidado  a la vez que se considera su desempeño como un mecanismo de conciliación indispensable, particularmente para las mujeres profesionales incorporadas al mercado laboral.

1. El cuidado de los niños y niñas

1.1    Educación Inicial


La disponibilidad de servicios de cuidado y educación inicial es uno de los aspectos que inciden directa y positivamente en la conciliación de la vida familiar y laboral. No es clara la información disponible respecto si favorece la inserción laboral pero sí a las mujeres madres ya incorporadas a la fuerza de trabajo. 

Argentina, Chile, Paraguay y Uruguay cuentan con este tipo de servicios, aunque es bastante heterogéneo en cuanto a  sus modalidades, su estructura y la población a la que está dirigida. Se observa que la conciliación no ha sido un objetivo explícitamente considerado en el diseño  y desarrollo de estas políticas, pues el origen de estos servicios tiene relación con la protección de la maternidad de la mujer trabajadora, es decir con aquellas ya incorporadas al mercado laboral y con objetivos educacionales para favorecer el desarrollo integral de los niños y niñas.

A continuación se presenta un cuadro comparativo que describe los servicios de cuidado y educación inicial para todos los países mencionados: 

	Cuadro 8 - Servicios de Cuidado y Educación Inicial para niños/as entre 0 y 6 años

	País
	Nombre del servicio
	Edades
	Acceso

	Argentina
	Jardín Maternal
	0-2
	Parcial, regulado por mercado.

Población vulnerable

	
	Jardín Infantil
	3-5
	Parcial regulado por mercado

Universal para nivel de 5 años

	     Chile
	Sala Cuna
	0-1
	Parcial, regulado por mercado y para trabajadores formales

	
	Nivel Medio
	2-4
	Parcial, regulado por mercado

	
	Nivel Transición
	4-6
	Parcial, regulado por mercado

	
	JUNJI
	0-6
	Población vulnerable

	
	Integra
	0-4
	Población vulnerable

	Paraguay
	Jardín Maternal
	0-2
	Parcial, regulado por mercado y para trabajadores formales.

	
	Jardín Infantil
	3-4
	Parcial, regulado por mercado.

	
	Preescolar
	5
	Universal

	
	CEBINFAS
	0-5
	Población Vulnerable

	
	Casas del Niño
	3-5
	Población vulnerable

	Uruguay
	Preescolar
	3-5
	Parcial, regulado por mercado.

Universal para nivel de 5 años.




Fuente: elaboración propia a partir de datos entregados por los Ministerios de Educación correspondientes a cada país.

La población entre 0 y 6 años de edad no tiene acceso universal a los servicios de cuidado y educación infantil. Estos servicios generalmente están regulados por el mercado, de modo que el acceso es parcial y mediado por el poder adquisitivo, o bien están dirigidos a poblaciones específicas, grupos poblacionales vulnerables en términos económicos y sociales. Además se provee servicios de acceso parcial,  prestados por las empresas para los hijos e hijas de sus trabajadores contratados, prioritariamente trabajadoras mujeres, es decir, para aquellos pertenecientes al mercado formal del trabajo.

El acceso universal se observa sólo cuando existe obligatoriedad por ley de prestar estos servicios, tal como ocurre con Argentina, Paraguay y Uruguay  para el nivel de 5 años.

a. 
Legislación 

A partir del supuesto que el cuidado de los niños y niñas es tarea de todos y no sólo de madres y padres, la prestación de servicios de cuidado y educación se vuelve tema de responsabilidad social y materia de políticas públicas. Por ello, su regulación legal es de suma importancia para la reproducción familiar y social.

La legislación del cuidado infantil puede diferenciarse en dos ámbitos: aquel dirigido a las empresas y otro a los servicios que provee el propio Estado.

Con respecto a la regulación para las empresas, en general en la región no está difundido como obligación que éstas se ocupen del cuidado de los hijos e hijas de sus empleados. En Argentina y Chile existe legislación que obliga a las empresas a instalar salas cuna en caso de superar cierto número de trabajadoras, y en Paraguay de trabajadores hombres y mujeres. En el caso de Argentina esa legislación no se aplica porque nunca fue reglamentada. En Chile, se evidenció que al estar dirigida la misma a las mujeres, funcionó como factor de discriminación. Las empresas burlan la ley contratando mujeres hasta un límite que no signifique el cumplimiento de la normativa.

Cuadro 9 - Legislación sobre salas cuna o guarderías financiadas por las empresas:


	Países
	Legislación sobre salas cuna o guarderías financiadas por las empresas:

	Argentina
	Existen 2 leyes anteriores a 1973, pero nunca fueron reglamentadas: 

· Ley para instalar salas maternales y guarderías en los lugares de trabajo con más de 50 trabajadoras mayores de 18 años.  

· Ley para la instalación de jardines maternales zonales.

	Chile
	Los empleadores con más de 20 trabajadoras tienen la obligación de proporcionar guarderías para niños/as de hasta 2 años.  

En 1998 se incluyen a todos los establecimientos de una misma empresa y en el año 2002, los centros comerciales, industriales y empresariales con una misma personalidad jurídica.

	Paraguay
	Es obligación instalar guarderías o jardines infantiles para menores de 2 años, en empresas donde trabajen más de 50 trabajadores de uno u otro sexo.



	Uruguay
	No existe legislación al respecto.


Fuente Argentina, Chile y Uruguay: Estudio comparativo de la "economía del cuidado" en Argentina, Brasil, Chile, Colombia, México y Uruguay. Soledad Salvador, 2007.

Fuente Paraguay: Normativa Laboral del MERCOSUR.
En los cuatro países considerados no existe legislación que haga obligatoria por parte del Estado la provisión de servicios públicos de cuidado para todos los niños y niñas menores 5 años para Argentina, Paraguay y Uruguay y menores de 6 años para Chile.

En Argentina, Paraguay y Uruguay durante la década de los noventa se avanzó en este sentido y hoy es obligatoria la enseñanza para niños y niñas de 5 años de edad, con lo cual el Estado se ve obligado a ofrecer servicios a esa franja de la población. 

En Chile, los menores de 6 años no están obligados a asistir a un centro educacional, por lo cual la oferta del Estado es voluntaria. 
Cuadro 10 – Legislación para la provisión pública de servicios de cuidado infantil:

	País
	Legislación para la provisión pública de servicios de cuidado infantil:

	Argentina
	Desde 1994, el nivel preescolar de 5 años pasa a ser de asistencia obligatoria.

	Chile
	No existe obligación de asistir a establecimiento educacional para menores de 6 años.

	Paraguay
	En 1998, con la Ley General de Educación, se estipula que la educación inicial contempla como obligatoria la educación para niños desde los 5 años.

	Uruguay
	En 1995 se plantea la universalización de la cobertura para el nivel de 5 años (haciendo obligatoria la concurrencia desde el año 2003) y, a continuación, la universalización del nivel de 4 años.


    Fuente: Elaboración propia a partir de datos entregados por los Ministerios de Educación  correspondientes.

b 
Oferta pública y privada

En los cuatro países contemplados existe una oferta pública y privada de servicios de cuidados infantiles diversa en cuanto a los horarios de las jornadas, los servicios que incluyen y la población a la que está dirigida. En términos generales, la oferta pública es focalizada a los niños y niñas pertenecientes a sectores vulnerables de la sociedad.

En Argentina existen diversas modalidades institucionales que se basan en las diferentes edades, la organización institucional, los horarios (jornada, simple, jornada completa, jornada extendida y turnos vespertinos), y la disponibilidad de servicio de comedor. Esta variedad de servicios comprende:

· Jardines maternales: Brindan atención educativa a niños y niñas de 45 días a 2 años, en jornada completa de 8 a 16 hrs., o en horario extendido de 7 a 19 hrs.

· Escuelas infantiles: Brindan atención educativa a niños y niñas de 45 días a 5 años, en jornada completa de 8 a 16 hrs., o en horario extendido de 7 a 19 hrs.

· Jardines de infantes comunes: Brindan atención educativa a niños y niñas de 3 a 5 años en jornada simple (8.45 a 12 hrs. o 13 a 16.15 hrs.) y en jornada completa (8.45 a 16.15 hrs., incluyendo comedor).

· Jardines de infantes integrales: Brindan atención educativa a niños y niñas de 3 a 5 años en jornada completa (8.45 a 16.15 hrs.) e incluyen comedor.

· Jardines de infantes nucleados: Brindan atención educativa a niños y niñas de 3 a 5 años en jornada simple (8.45 a 12 hrs o 13 a 16.15 hrs.) y en jornada completa (8.45 a 16.15 hrs., algunos incluyen comedor). Su particularidad es que agrupan secciones en escuelas primarias, es decir, puede agrupar dos, tres, o cuatro escuelas primarias cercanas, y los niños y niñas que asisten a ese jardín en esa escuela primaria tienen prioridad en el ingreso a primer grado.

Como puede observarse, los servicios de cuidado y educación inicial tienen una variabilidad horaria que pudiese ser favorable a la conciliación, sin embargo, no se condice con una mayor duración de estos servicios. En este sentido, la extensión horaria está poco acompasada con la duración de las jornadas laborales, abriendo un campo para medidas de conciliación, donde la flexibilización ha respondido más a las necesidades de la empresa que a los requerimientos que plantea la responsabilidad paterna y materna por el cuidado infantil.

En Chile, no existe un sistema integral que considere las distintas aristas del cuidado, básicamente el sistema de cuidado y reproducción de la población se compone de programas específicos o partes de los sistemas de educación y salud, además de algunas normas y regulaciones independientes que buscar subsanar lo que estos dos grandes servicios públicos no realizan, (Reyes, Paz, Todaro, 2007).

En este sentido, se ha avanzado desde fines de los años noventa incorporando una mayor preocupación por brindar servicios de cuidado infantil a quienes tienen dificultades de acceso al empleo. Se aduce que la iniciativa responde al hecho de que se constataba una baja tasa de participación laboral femenina en los estratos de menores ingresos y a los altos costos asociados al otorgamiento de licencias por enfermedad de hijo/a. Para ello desarrollaron una oferta orientada a madres trabajadoras, que buscan trabajo, jefas de hogar o madres adolescentes, que les proporciona cuidado en  jornadas de 8 horas (de 8:30 a 16:30) y más extensas (hasta las 20hs.) para que puedan adecuar sus actividades en esos horarios. 

El sistema educativo en Chile, tal como fue mencionado, no se compone de un sistema total integrado y el modelo a nivel inicial se conforma de dos partes: un sistema llamado regular, a su vez compuesto por establecimientos del sector municipal, particular subvencionado y particular; y otro, dependiente del Estado e integrado por la Junta Nacional de Jardines Infantiles (JUNJI) que se aboca a la atención de niños menores de 6 años pertenecientes a sectores en situación de pobreza y vulnerabilidad social, y la Fundación Integra que se focaliza en la atención de niños y niñas entre 0 y 4 años 11 meses en situación de pobreza. A esta última institución tienen prioridad de acceso los hijos e hijas de madres trabajadoras, que buscan trabajo, que son jefas de hogar o madres adolescentes.

Un nuevo programa,  creado en el año 2006, denominado Sistema de Protección Integral a la Primera Infancia Chile Crece Contigo, nace con el objetivo de promover la igualdad de derechos y oportunidades y disminuir las desigualdades socioeconómicas. Ofrece apoyos diferenciados a todos los niños y niñas, desde la gestación hasta los 4 años de edad, así como a sus familias y al entorno en el que crecen y se desarrollan.

Uno de los ejes centrales del programa es la creación de salas cuna, a fin de apoyar el desarrollo cognitivo y emocional de los niños y niñas, pero también a sus familias, facilitando la inserción laboral de las madres. El programa está dirigido al 40% de la población más vulnerable, sector para el cual la participación laboral femenina es una herramienta esencial para el desarrollo y progreso familiar, y que generalmente no tiene acceso a servicios ofrecidos por el mercado, siendo ésta una de las razones que explican la menor tasa de participación laboral femenina entre esta población. 

Otro grupo objetivo son las madres que estudian, debido a que una de las principales causas de abandono escolar por parte de las madres adolescentes es que no tienen con quien dejar a su hijo/a.

Cabe destacar que cuando la oferta pública ofrece cupo a los hijos e hijas de las madres estudiantes, estamos frente a una medida que no tiene como propósito directo la conciliación de la vida familiar con el trabajo, sino la conciliación del cuidado de niños y niñas con la continuidad de la trayectoria educativa de sus madres, que les permita alcanzar un mayor nivel educacional, mayor calificación y por tanto, acceso al mercado laboral en trabajos menos precarios.
En Paraguay destaca el funcionamiento de un sistema no escolarizado y no obligatorio, que acoge a niños y niñas desde los 3 a 5 años. Funciona a través de las denominadas Casas del Niño, que operan en casas de familias, escuelas, iglesias, municipalidades, clubes, entre otros, sedes y son atendidos por voluntarios. Este servicio permite flexibilidad de horarios, pues pueden trabajar según la disponibilidad horaria del personal del local: todos los días, dos o tres veces por semana, en jornadas sabatinas o domingueras.

Dentro del sistema escolarizado y público, Paraguay cuenta con Hogares Infantiles Sustitutos y los Centros de Atención Integral a la Infancia y a la Familia (CEBINFAS) que, dependientes de la Dirección General de Bienestar Social (DGBS) del Ministerio de Salud Pública. Este último, ofrece atención integral a hijos e hijas menores, de 0 a 5 años, de madres analfabetas, y brindan a sus hijos alimentación, salud, estimulación temprana y juegos, de las regiones geográficas integradas por los departamentos de Central, Capital, Cordillera y Ñe’êmbucù. Este programa se creó para atender a madres que por razones de obligaciones familiares están incapacitadas de asistir a los cursos de alfabetización y se ha estimado que su número es de aproximadamente 15.000 personas en todo el país
. El programa de educación inicial con modalidad escolarizada, en las etapas jardín de infantes y preescolar, también es ejecutado dentro de experiencias de la acción social de comunidades religiosas y están orientados a niños huérfanos o abandonados de las zonas suburbanas de Asunción y de las zonas rurales del interior del país.

La participación del sector privado y privado subvencionado no es preponderante en la educación inicial; según datos del Ministerio de Educación y Cultura, para 1998, los matriculados en el sector privado (17%) y particular subvencionado (15%), no alcanzaban la mitad del total de matriculados en el sector público (68%). Dentro del sector privado cabe incluir a los organismos no gubernamentales sin fines de lucro y a la obra social de las iglesias que orientan sus acciones hacia la atención de primera infancia. Actualmente tienden a involucrar en la gestión de sus programas y proyectos a los distintos niveles del sector público (central, departamental y local), y a la inversa, ellos mismos participan en la cogestión de los programas y proyectos del sector público.

En Uruguay, el Consejo de Enseñanza Primaria (CEP), dependiente de la Administración Nacional de Educación Pública (ANEP), tiene a su cargo jardines de infantes para niños de 3 a 5 años y clases jardineras para los de 5 años. La amplia mayoría de estos jardines cumple con servicios de medio horario; solo en el 18% de los jardines públicos el horario de funcionamiento de ocho horas; se trata de los ubicados en zonas de pobreza de la población. La oferta de enseñanza preescolar pública ha comenzado en estos dos últimos años a extenderse hacia los niños de 3 y 4 años, segmento priorizado dentro del proceso de reforma educativa. Una variada oferta de servicios de atención y cuidado de niños se nuclea en la esfera privada de la economía; son servicios ofrecidos en el mercado que obviamente requieren de un pago para acceder a los mismos.

Cuadro 11: Oferta Pública y Privada de servicios de cuidado infantil

	
	Argentina
	Chile
	Paraguay
	Uruguay

	Oferta Pública
	Guarderías o jardines maternales para niños/as de 0 a 2 años (no forma parte sistema educativo, tiene función asistencial).

Jardín de infantes de 3 a 5 años (integrado al sistema educativo).
	La oferta pública para menores de 0 a 5 años se incrementa en 1990-2002. 

JUNJI e Integra: dirigidos a la población más pobre de 0 a 6 años.

Salas de cuna dependientes del programa Chile Crece Contigo. 
	Jardines maternales, de 0 a 2 años

Casas del Niños, de 3 a 5 años

CEBINFAS y hogares infantiles sustitutos, de 0 a 5 años, destinados a población vulnerable.
	Jardines de infantes para niños/as de 3 a 5 años y niveles 4 y 5 en escuelas.  

Guarderías de organismos del Estado (niños/as desde los 45 días o año y medio hasta 4 o 5 años de edad). 

Programas públicos ejecutados por ONGs (CAIF y municipales) para atender la pobreza infantil. CAIF pasó de niños/as de 4 y 5 a 2 y 3 años de edad. El programa municipal atiende de 6 a meses a 3 años en zonas carenciadas.

	Oferta Privada
	Guarderías, jardines de infantes y nivel pre-escolar en la enseñanza privada.
	Particulares subvencionados y particulares.
	Jardines maternales, jardines de infantes y nivel pre-escolar en la enseñanza privada.
	Guarderías, jardines de infantes y enseñanza preescolar en colegios privados. 

Guarderías sindicales (muy pocas).


c.
 Cobertura 

La cobertura de la educación inicial es dispar entre los cuatro países mencionados y al interior de cada uno de ellos entre los distintos niveles de la educación inicial, como se observa en el Cuadro 5. Mientras Uruguay destaca por amplia cobertura, en el otro extremo se encuentran Paraguay con un porcentaje muy bajo de cobertura.

Comparativamente, en Uruguay los niveles de cobertura para la franja de 4 a 5 años son notoriamente más elevados que en Argentina y Chile. La expansión de los servicios públicos para el nivel de 5 años en Argentina y Uruguay es resultado de la obligatoriedad de ese nivel. De allí la cobertura más alta de Uruguay (81%), seguida de Argentina (58,9%)

Chile registra un cambio importante entre 1996 y 2003 con un incremento en la cobertura de las instituciones sin fines de lucro (JUNJI y Fundación Integra) para niños/as de 0 a 3 años como resultado de las iniciativas para aumentar la cobertura pre-escolar de los/as hijos/as de trabajadoras de menores recursos. A su vez, se reduce la cobertura de establecimientos privados (Particular), que en parte se compensa con la participación de los jardines en las empresas.

En Paraguay la situación es precaria, según datos del Departamento Político de la Dirección General de Educación Inicial y Básica del Ministerio de Educación y Cultura (MEC), menos del 5% de los niños y niñas de todo el país cumple la educación inicial básica, a pesar de existir la obligatoriedad del Pre-escolar, es decir, para niños de 5 años. El índice es mucho más bajo en las zonas rurales, lo que está relacionado a la baja inversión del presupuesto público en las áreas de jardín de infantes y preescolar. Ahora bien, si se tiene en cuenta sólo el nivel preescolar, que es donde se han puesto los esfuerzos, entre 1994 y 2006 el porcentaje de niños y niñas atendidos a nivel preescolar aumentó de 38% a 83%.
Cuadro 12  - Cobertura de la Educación Inicial según nivel
	País
	Nivel de la Educación Inicial

	
	0-2 años
	3 años
	4 años
	5 años

	Argentina (2007)
	s/d
	39, 1%
	78,8%

	Chile (2003)
	5%- 12%
	27,4%
	51,5%
	77,7%

	Paraguay (2008)
	5%

	Uruguay (2005)
	s/d
	42,6%
	80%
	96%


Nota: Para Argentina y Uruguay no hay datos oficiales de cobertura para niños/as menores de 3 años ya que las encuestas relevan solo la asistencia a centros educativos que abarca los niveles de 3 y más.

Fuente Argentina, Chile y Uruguay: Estudio comparativo de la "economía del cuidado" en Argentina, Brasil, Chile, Colombia, México y Uruguay. Soledad Salvador, 2007.

Fuente Paraguay: Ministerio de Educación y Cultura

En cuanto a la matrícula, ésta se concentra mayoritariamente en el sector público, a excepción de Chile, si bien debe considerarse que incluye también al sector particular subvencionado. 

Cuadro 13 Distribución de la matrícula en servicios públicos y privados de cuidado infantil

	País
	% de matriculados   2006

	
	Estatal o Pública
	Privada

	Argentina
	69,0
	31,0

	Chile
	45,4
	54,6*

	Paraguay
	71,0
	29,0**

	Uruguay
	76,7
	23,3


* Incluye Particular Subvencionado (43,2%) y Particular pagado (11,4%)

**Incluye Sector particular Subvencionado (15%) y el Sector Privado (14%) 

Fuente: elaboración propia a partir de información entrega por los Ministerios de Educación correspondientes a Argentina, Chile y Paraguay. Para Uruguay, la información se obtuvo del Departamento de Estadística del CEP. 
En Argentina y Paraguay, países donde existe una modalidad escolarizada y otra no escolarizada de educación inicial, la diferencia de porcentaje de matriculados en una u otra modalidad es notoria. En el 2006, el 3% de los matriculados en el nivel inicial lo estaban en la modalidad no escolarizada de Argentina, mientras en Paraguay, sólo el 1% está matriculado en la modalidad no escolarizada. 

Dentro del nivel escolarizado, en Paraguay, el Preescolar es el que más niños tiene matriculados con un 79%, le sigue el jardín de infantes al 18% y, finalmente y muy atrás, está el maternal con un 3% de los/as matriculados/as de esta modalidad.

En el caso de Argentina, la modalidad escolarizada es mayoritariamente pública, sobre todo a media que se aumenta en edad de los niños y niñas. Así, de los niños/as de 3 años que están matriculados, un 58,6% lo está en jardines estatales y el 41,4% en los privados; de los de 4 años, un 66,5%  está matriculado en el sector estatal y el 33,5% en el privado. Finalmente de los niños/as de 5 años, un 74,3 está matriculado en el sector estatal y un 25,7% en el privado.

En el caso de Chile, entre los establecimientos de la JUNJI y la Fundación Integra, aglutinan el 41 % de las matrículas para el año 2006.

d.  Acceso diferencial según estrato socioeconómico y lugar de residencia

En los cuatro países considerados, la oferta pública para este nivel educacional que mayoritariamente se focaliza en la atención de la población vulnerable: de menores ingresos y de sectores rurales. 

En Chile, por ejemplo, el programa Chile Crece Contigo, busca asegurar el cuidado y educación infantil de los niños que viven en el 40% de los hogares de menores ingresos.  En Argentina, Paraguay y Uruguay, la oferta pública de estos servicios busca disminuir la brecha entre los grandes centros urbanos y las zonas del interior.

En Argentina se expande la oferta de servicios, pero la cobertura es notoriamente más baja en las regiones más pobres y cubre en menor medida a los hogares de menores ingresos. Para los niveles de 3 y 4 años, la cobertura para todo el país alcanza al 39% y en las provincias más pobres es sensiblemente inferior (Formosa 13,7%, Salta 16,8%, Córdoba 39% y Buenos Aires 54,1%). A su vez, la diferencia entre el 30% más rico y el 30% más pobre es hasta 3 o 4 veces más favorable para los de mayores ingresos. Pero en el Noreste esa diferencia es 3,7 en el año 2003; en el Noroeste es 3,1; y en la región Metropolitana 1,7. Entre 1998 y 2003 en las regiones más pobres esa diferencia se incrementa de manera notoria (Giacometti, 2005 citado en Informe Argentina). 

En el nivel de 5 años, la expansión de la cobertura fue mayor pero las diferencias por estrato de ingresos y por regiones se mantuvieron. El promedio de cobertura para el país es el  78,8% en el año 2001: en la Provincia de Buenos Aires es 83,7%, en  Córdoba 85,9%, en Formosa 65,6% y en Salta 66,8%. A su vez, al interior de la región Metropolitana la asistencia en el Conourbano Bonaerense es 80,54% y en la ciudad de Buenos Aires es 94,31%. En los partidos más pobres del Conourbano la cobertura alcanza sólo a 72,86%.  

En Chile el aumento en la cobertura para los/as niños/as de 0 a 5 años de edad llevó a reducir las diferencias según estrato de ingreso. En el periodo 1990-2003, se duplica la cobertura en el primer y segundo quintil mientras que se expande entre un 50% y 75% en los quintiles siguientes. De todas formas, aún se mantiene  una diferencia importante entre los extremos (30% de cobertura en el primer quintil y 50% en el último). Con respecto a la cobertura en las áreas urbanas y rurales, se mantiene la brecha entre 1990 y 2003: en el año 1990 la cobertura alcanzaba al 8,5% en las zonas rurales y al 23,8% en las zonas urbanas; en el año 2003, la cobertura rural se eleva al 24,1% y la urbana al 36,7%. Esta leve disminución de la brecha se debe al aumento de cobertura en zonas rurales pero también a in menor incremento en la asistencia en las áreas urbanas.

En Uruguay, el año 2002 casi un 60% de los niños de entre tres y cinco años del 40% de hogares más pobres ya asistían a un centro de enseñanza, en tanto en el grupo de niños de hogares más ricos lo hacía el 80%. En 1991 casi el 80% de los niños de cuatro años del quintil más pobre no asistía a la educación inicial, y para el año 2002 ese porcentaje se había reducido a poco más del 40%. Para el mismo año, algo menos del 20% de los niños de 5 años de hogares pobres no asistía a ningún centro educativo. En efecto, en los tres quintiles más pobres se registra un incremento de la asistencia de los niños de tres años en términos absolutos, y es el sistema público el responsable de la totalidad de dicho incremento. En general, entre 1990 y 2005,  se incrementa la cobertura de los servicios en áreas del interior del país, disminuyendo así la brecha por lugar de residencia.  

En Paraguay, también aumentó la matrícula en educación inicial en el periodo 1990 a 2005. Ese aumento se observa favorable para las zonas rurales que en 1990 concentraban el 14,4% de matrícula y en el año 2005 alcanzaron el 42%, acortándose la brecha por lugar de residencia.

e.
 Diferencia de cobertura según situación económica de las madres

En Chile y Uruguay se observa que cuando las madres trabajan en forma remunerada se incrementa el uso de los servicios de cuidado infantil. En Uruguay, se evidencia que el nivel de actividad laboral de las cónyuges en los hogares biparentales, es superior en los niveles más altos de ingreso, el 87% en el quinto quintil y 33% en el primer quintil en el año 2005. Y ello se correlaciona, a su vez, con una mayor cobertura privada en el quintil más alto y mayor cobertura pública en el más bajo.  

En Chile, de acuerdo a los datos de la Encuesta de Caracterización Socioeconómica (CASEN) que se lleva a cabo cada 2 o 3 años, el alza en la participación laboral femenina que se ha observado en los últimos años, corresponde a una mayor incorporación de mujeres casadas y solteras sin hijos. De esta forma, la existencia de hijos, podría estar explicando gran parte de la baja incorporación de las mujeres al mercado del trabajo. La Encuesta CASEN 2006, indica que 1 de cada 3 mujeres entre 30 y 39 años, no busca un trabajo, porque no tiene con quién dejar a sus hijos. Sólo las mujeres pertenecientes al 20% de los hogares más ricos presentan porcentajes más bajos. Por tanto, una oferta de cuidado infantil insuficiente y de baja calidad, podría afectar al 80% de las mujeres chilenas.

En general, en estos países la insuficiencia en  la oferta de servicios de cuidado infantil se resuelve a través de las ayudas intra-familiares (principalmente las/os abuelas/os) o con la contratación de servicio doméstico
.

1. 2. Educación Primaria

a.
 Legislación

La legislación de los cuatro países considerados establece la obligatoriedad de la educación primaria (cierto número de años de educación, que comprenden el nivel primario o básico) y el papel del Estado en asegurar la provisión de educación en este nivel. El cuadro siguiente muestra la extensión en años de la obligatoriedad escolar para los países estudiados. 


     Cuadro 14: Extensión de la Obligatoriedad escolar

	País
	Nro de Años de  

obligatoriedad escolar
	Edades

	Argentina
	10 años
	5-14 años

	Chile
	12 años
	6-17 años

	Paraguay
	10 años
	5-14 años

	Uruguay
	10 años
	5- 14 años


Fuente: elaboración propia a partir de información obtenida en los Ministerios de Educación correspondientes.

Esto en cuanto a lo normado, ahora bien su cumplimiento efectivo depende de la cobertura del sistema educativo en este nivel así como de su capacidad de retención de la matrícula o mirado desde los niños y niñas que concurren, de las tasas de deserción. No corresponde aquí analizar estos problemas, en general la cobertura está cercana a ser universal y es conocido que las tasas de repitencia, de deserción y extraedad son más elevadas en la población escolar que procede de hogares pobres, rurales así como también ha sido reiteradamente mostrada la relación positiva entre calidad de los servicios educativos y nivel socioeconómico de la población atendida. 

Como respuesta a la necesidad de mejorar la calidad de la educación, en América Latina los sistemas educativos han experimentado procesos de Reforma educacional así como el fortalecimiento, en diverso grado, de un sector educativo de gestión privada que responde a las regulaciones mercantiles. 
Chile es un caso típico. Bajo en régimen militar, se privatizó la educación simultáneamente con un proceso de descentralización; se operó el traspaso de los establecimientos del nivel central a las municipalidades  y la creación de un sistema de subvención educacional que fomentaba la participación privada en la administración de las escuelas. Se constituyeron entonces tres subsistemas: i) el público, ahora bajo gestión municipal: ii) privado subvencionado y iii) el privado (pagado totalmente). Al mismo tiempo, en asociación con esta misma política educativa, disminuyó progresiva y sistemática de la inversión en educación, la que alcanzó su punto más bajo en 1990, con un 2,76% del PGB. 

La tendencia esperada de la matrícula de educación básica para los próximos cinco años, a contar del año 2005, es decreciente en el caso de los colegios municipales; mientras se espera que la matrícula de los colegios particulares subvencionados mantenga una tendencia creciente (hasta el 2010). En cuanto a la tendencia de la matrícula de los colegios particulares pagados se esperaría que mantenga la tendencia decreciente de los últimos años, como resultado por un lado de la disminución de la población en edad de asistir a dicho nivel educativo y de la migración de los estudiantes hacia los colegios privados subvencionados.

b.
Oferta Pública y Privada

La cobertura de la educación básica es amplia en todos los países y destaca la alta oferta pública. 

En Argentina la cobertura en este nivel es bastante alta, alcanzado casi un 100% en Argentina, con un 77% de oferta pública.

En Chile, el año 2003 la educación básica contaba con una cobertura del 99,4%. La cobertura en la enseñanza primaria continúa siendo mayoritariamente responsabilidad de los establecimientos dependientes del sistema público. En efecto, más de la mitad de los niños y niñas entre 6 y 13 años asisten a establecimientos municipales (54%), un 38% asiste a instituciones particulares subvencionadas y sólo el 8% a establecimientos particulares.

En Paraguay y según datos del PUND, 2007, la cobertura de la educación básica se ha ido incrementando de manera sostenida en los últimos años, llegando los dos primeros ciclos (1º al 6º grado) a incorporar al 97% de la niñez en edad escolar. Sin embargo, la  cobertura del tercer ciclo (7º al 9º) de la EEB, alcanza solamente a la mitad de la población que debería estar en dicho nivel. Existen diferencias importantes en el acceso a la educación de ciertos grupos poblacionales: la cobertura es menor en el sector rural, entre la población pobre, guaraní hablante e indígena. Para las niñas, un obstáculo importante para su permanencia en el sistema educativo son sus responsabilidades familiares, referidas al cuidado y trabajo doméstico. Según datos del Ministerio de Educación y Cultura para el año 2005, un 82% de la educación a este nivel se concentraba en el sector oficial

En Uruguay, el acceso a la educación primaria es universal y el 88 % de la matrícula es cubierta por el sector público.


Cuadro 15  
	País
	Tipo de Gestión

	
	Pública
	Subvencionada
	Particular

	Argentina
	77%
	
	23%

	Chile
	54%
	38%
	8%

	Paraguay
	82%
	
	18%

	Uruguay
	88%
	
	12%


Como se observa en el cuadro, la oferta pública de educación básica concentra un mayor porcentaje de matriculados. Sin embargo sabemos que la jornada escolar en los sectores públicos está en un proceso de reforma en Argentina y Chile, y como proyecto de ley en Uruguay, para alcanzar la jornada extendida o de doble escolaridad; extensión horaria de estos servicios que resulta fundamental considerando la obligatoriedad de este nivel y el porcentaje de matriculados, para favorecer la conciliación entre vida laboral y familiar.

c.
Jornada Escolar

La extensión de la jornada escolar  más allá del total de 20 horas semanales (lunes a viernes)  o  programas de “doble escolaridad” como también se los denomina, constituye un importante mecanismo de conciliación de la vida familiar y laboral. Aunque esta política no ha sido diseñada con este objetivo, su importancia en relación al problema que nos ocupa radica en su alcance a vastos sectores de la población escolar, lo que indirectamente beneficiaría a las mujeres que son las principales personas que asumen la responsabilidad por el cuidado de los niños y niñas.

Actualmente, los programas de doble escolaridad se encuentran en funcionamiento en Chile y Argentina, mientras en Paraguay y Uruguay se discute su implementación. Estos dos últimos países, tienen un total de 20 horas semanales de clases en la enseñanza básica.

Argentina inició la jornada extendida como plan piloto en el año 2000, y luego, en el año 2006 fue establecida por la Ley Nacional de Educación (Nº 26206), que en su art. 28 dispone que las escuelas de nivel primario sean de jornada extendida o completa. A pesar de este importante avance, la situación actual en Argentina no es favorable, ya que en el 2008 apenas el 9,7% de las escuelas cumple la doble escolaridad y menos del 6% de la matrícula accede a este derecho. La oferta es insuficiente, en todo el país, apenas 2.191 escuelas ofrecen jornada extendida o completa a 278.457 alumnos.  Y además, está fuertemente sectorizada en los grandes centros urbanos, en sectores medios altos, en escuelas privadas laicas y, en menor medida, escuelas parroquiales o religiosas. Más del 80% de los chicos de los sectores económicos bajos y muy bajos no realizan actividades extraescolares.

En Chile, la Jornada Escolar Completa fue establecida por Ley en el año 2004, en los establecimientos educacionales municipalizados y particular-subvencionados, que atiendan alumnos vulnerables socio-económicamente y a partir del año 2007 en los técnico-profesionales. Para el año 2006, existían más de 7 mil establecimientos que ya la habían implementado y más de 2 millones de matrículas en ellos, lo que representa aproximadamente al 75% de los colegios y escuelas subvencionadas y a 66,7% de los escolares chilenos. Se prevé que en el resto de los establecimientos debe entrar en funcionamiento el año 2010.

En el caso de Paraguay la jornada escolar completa no está contemplada. La Ley de Educación de 1998 establece en el Art. 114 que el año lectivo en educación básica, media y profesional debe tener como mínimo 200 días laborales, lo que equivale a 4 horas de clases diarias.

Uruguay introdujo en 1998 un programa de jornada escolar extendida, denominado  Escuelas de Tiempo Completo (ETC), dirigido a alumnos provenientes de hogares de ingreso bajo. Además de una jornada más larga (7 horas en lugar de las 4 horas que ofrecen las otras escuelas), este programa contempla un modelo pedagógico diseñado para compensar las diferencias en el nivel de ingreso de los hogares, la participación de la comunidad y fomenta el desarrollo docente en prácticas pedagógicas adaptadas al modelo. A comienzos del año 2004, en Uruguay había 103 ETC a las que asistían unos 25.000 estudiantes de  enseñanza preescolar y primaria.

En el año 2008, surgió un Proyecto de Ley General de Educación que contempla la posibilidad de extender en una hora la jornada educativa en las escuelas de todo el país, a 5 horas, en circunstancias que diferentes servicios ya están entregando jornadas escolares de mayor extensión bajo el programa antes mencionado. En efecto, más de mil cien alumnos de las escuelas rurales tienen un tiempo de permanencia de cinco horas, a lo cual se suma la matrícula del 11% de las escuelas urbanas que funcionan con régimen de tiempo completo.

De lo expuesto, puede concluirse que la jornada escolar completa es una medida poco extendida y si bien su regulación e implementación obedece a objetivos propiamente educacionales y no es una política explícitamente dirigida a la conciliación de la vida familiar y laboral, su potencial alcance universal la convierte en un potente mecanismo que efectivamente modifica el balance respecto del tiempo de cuidado que los niños y niñas requieren de la familia.

1.3. Servicios de salud para niñas y niños

Los sistemas de salud en Argentina y Paraguay contemplan un sistema tripartito: público, semipúblico o paraestatal y privado; mientras que en Chile y Uruguay existe un sector público y otro privado. En términos generales, la mayoría de la población recurre a los servicios de salud pública: 76,9% en Chile
, 72% en Paraguay
, 53% en Uruguay
. Argentina constituye una excepción, pues el subsector de Obras Sociales (semipúblico) brinda servicios de salud a un 54 % de la población, compuesto por trabajadores dependientes activos y pasivos, tanto del sector privado como del sector público
.

Dentro de este contexto, no constituye una excepción que la población infantil se encuentra mayoritariamente cubierta por los servicios de salud pública, como lo muestra el siguiente cuadro:

      Cuadro 16 Distribución porcentual de la población infantil atendida en servicios de salud según gestión

	Cobertura Salud Infantil (en porcentaje)

	País
	Sector Público
	Sector Privado

	Argentina (0 a 14 años)
	56
	44

	Chile (0 a 13 años)
	75
	17

	Paraguay  (0 a 18 años)
	84
	16

	Uruguay (0 a 12 años)
	55
	36


Fuente. Argentina y Uruguay: Salvador, S. ( 2007) Estudio comparativo de la "economía del cuidado" en Argentina, Brasil, Chile, Colombia, México y Uruguay; Chile: Servicios de cuidado y división de responsabilidades de cuidado dentro del hogar. Nora Reyes, Claudia Paz y Rosalba Todaro, 2007; Paraguay: UNICEF, Boletín Nº9, “Inversión en la infancia y análisis de su impacto en algunos indicadores sociales”, 2006.

Dentro de las políticas implementadas para asegurar la buena salud de niños y niñas destacan algunos programas que relacionan la salud de éstos con sus madres y con la posibilidad de efectuarlos en la medida que ellas, o algún otro adulto, los traslade a los servicios de salud. Generalmente esta responsabilidad recae en las mujeres madres que si trabajan no cuentan con una legislación que concilie estas responsabilidades familiares con su trabajo.


Cuadro 17 - Programas de Salud Infantil
	País
	Programas de Salud Infantil

	Argentina
	Programa Materno Infantil, dependiente de la Dirección Nacional de Maternidad e Infancia, que busca reducir las desigualdades en los servicios de salud como también mejorar la cobertura y calidad de éstos.

Programa PROMIN, busca disminuir la morbi-mortalidad y la desnutrición materna e infantil y promover el desarrollo psicosocial de los niños menores de 6 años en áreas con alta proporción de población con necesidades básicas insatisfechas, dirigida también a embarazadas y mujeres en edad fértil en áreas de alta incidencia de pobreza. 

	Chile
	Programa de Alimentación Complementaria, vigente desde 1952, que busca asegurar un buen estado nutricional para embarazadas y para niños y niñas menores de 6 años a través de la entrega de leche, sopa y cereales reforzados.

Programa de Salud del Niño, enfocado a niñas y niños menores de 10 años.

	Paraguay
	Programa Salud, Responsabilidad de Todos, tiene como objetivo mejorar las condiciones sanitarias la población en el Distrito de Fram, especialmente de mujeres y niños, mediante la gestión descentralizada y participativa de la administración de salud en la localidad.

	Uruguay
	Desde el 2007 está en vigencia el Programa Nacional de Salud de la Niñez, que atiende a niños y niñas menores de 14 años y cuyo objetivo es asegurar la entrega de un tratamiento y control equitativo para todos los niños y niñas del país.

Programa de Información, Educación y Capacitación, que tiene como objetivo incentivar la vacunación en niños y niñas.


Fuente Argentina: Presidencia de la nación  (http://www.casarosada.gov.ar/index.php?option=com_content&task=view&id=404)

Fuente Chile: Salvador, S. ( 2007) Estudio comparativo de la "economía del cuidado" en Argentina, Brasil, Chile, Colombia, México y Uruguay

Fuente Paraguay: http://www.ppn.com.py/html/noticias/noticia-ver.asp?id=46718
Fuente Uruguay: Ministerio de Salud Pública (http://www.msp.gub.uy/uc_1024_1.html)

1. 4. Prestaciones monetarias que contribuyen al cuidado de los/as hijos/as

Aquí cabe distinguir prestaciones destinadas a la población pobre y aquellas que se perciben como derecho asociado a la condición de trabajador formal. En un principio se consideraron asignaciones de carácter universal, pero fueron con el tiempo limitándose a sectores de menores ingresos.

Los países considerados en este estudio, muestran una situación dispar respecto a las prestaciones monetarias familiares. 

En Argentina existe la Asignación Familiar por hijo, que se entrega por cada hijo que se encuentre a cargo y menor de 18 años. Se abona a uno solo de los progenitores/guardadores/tutores.  

Estas asignaciones se entregan al trabajador en relación de dependencia o al beneficiario del Sistema Integrado de Jubilaciones y Pensiones (SIJP) con derecho al cobro de asignaciones familiares o al beneficiario de una Aseguradora de Riesgos del Trabajo (ART), es decir, a aquellos que se encuentran bajo el sistema formal de trabajo remunerado.

Según la Encuesta de Calidad de Vida (ECV) del año 2001, la cobertura de este beneficio alcanza al 31,2% de los menores de 18 años. Pero, según estrato de ingresos, cubre al 4,7% de los menores de hogares indigentes, el 27,9% de los que pertenecen a hogares pobres no indigentes y el 48,5% de la población no pobre.

En Chile se entrega asignación familiar por hijos (naturales y adoptados) hasta los 18 años; a los mayores de edad y hasta los 24 años, solteros, que sigan cursos regulares en la enseñanza media, normal, técnica, especializada o superior, en instituciones del Estado o reconocida por éste, o bien a los hijos inválidos de cualquier edad. Además de los nietos y bisnietos, huérfanos de padre y madre o abandonados por éstos, en las mismas condiciones antes mencionadas. Todo esto siempre y cuando, vivan a expensas del imponente y que no tengan una renta igual o superior a la mitad del ingreso mínimo mensual.

En el caso de Paraguay no existe un sistema legal de compensación para las asignaciones familiares sobre la base del seguro social. 

El Código Laboral paraguayo (Art. 261° y siguientes) establece que todo trabajador tiene derecho a percibir una asignación equivalente al 5% del salario mínimo por cada hijo matrimonial, extramatrimonial o adoptivo hasta la edad de 17 años.

La bonificación familiar no forma parte del salario a los efectos del pago del aguinaldo y en el caso que el salario del trabajador exceda 200% (doscientos por ciento) del mínimo legal, se extingue el derecho de percibir bonificación familiar.

En Uruguay, la Asignación Familiar consiste en una prestación monetaria que la Seguridad Social provee a familias con hijos o menores a cargo. Hasta 1995 este beneficio se concedía a todos los empleados formales de la actividad privada y luego se restringe a quienes poseen un determinado nivel de ingresos. 

Los organismos del Estado brindan una prestación similar a sus funcionarios. Desde el año 2000, el beneficio se fue ampliando a los hogares de muy bajos ingresos independientemente de la inserción laboral de los responsables del hogar. Hasta el año 2004 se dio prioridad a las madres jefas de hogar, mujeres embarazadas y trabajadores que hubieran agotado el subsidio por desempleo. Luego se amplió el beneficio a todos los hogares de muy bajos ingresos (menores a tres salarios mínimos que equivalen a unos doscientos dólares americanos).  

Además de la prestación monetaria (que en el momento actual es de 5 a 10 dólares por hijo, pagados en forma bimestral), se brinda acceso a servicios de atención materno-infantil del sistema de la seguridad social. Todos los beneficiarios deben acreditar la asistencia escolar de los/as niños/as. 

2. 
El Cuidado de adultos mayores
En los cuatro países considerados la población de 60 años y más  está en aumento, en términos relativos y absolutos; la esperanza de vida se eleva y se reducen los nacimientos, envejeciendo a la población. En América Latina y el Caribe la población de 60 años y más representaba como promedio, el 9 % en el año 2005, y para Sudamérica es de 9,2%. Con relación a estos promedios, puede observarse que Argentina con un  13,9 %, Chile con  11,6 % y 17,8 % en Uruguay, se ubican en una fase muy avanzada del proceso de transición demográfica (Salvador, S. 2007, p. 28).  Muy diferente es la situación de Paraguay, cuya población mayor de 60 años representa sólo el 7 % de su población total. 

Resultan impactantes los valores que arroja la estimación para el año 2005, pues muestra valores superiores al 25% en Chile y Uruguay. Ello significa que un cuarto de la población de estos tres países será adulto mayor. Véanse los valores del cuadro siguiente.


Cuadro 18  Población de 60 y mas; Población de 80 y más y Esperanza de vida al nacer.
	País 
	Porcentaje de Población de 60 años más sobre la población total
	Porcentaje de Población de 80 años más sobre la población total
	Esperanza de vida al nacer (a)

	
	2005
	Estimación al 2050
	2005
	Estimación al 2050
	2005-2010

	
	
	
	
	
	Mujeres
	Hombres

	Argentina 
	13,9
	24,8
	2,3
	5,2
	78,7
	71,6

	Chile 
	11,6
	28,7
	1,7
	7,8
	79,8
	73,7

	Paraguay 
	7,0
	18,3
	0,9
	3,1
	74,2
	69,7

	Uruguay 
	17,8
	27,4
	3,2
	6,8
	79,8
	72,7

	Promedio (b)
	9,2
	24,3
	1,3
	5,3
	75,6
	69,2


a) corresponde al número de años que viviría un recién nacido de una cohorte hipotética sometida durante toda su vida a una determinada ley de mortalidad. 

b) Para la población adulta mayor corresponde a Sudamérica; para la esperanza de vida al nacer el promedio corresponde a América Latina.

Fuente: POPULATION Division of the Department of Economic and Social Affairs of de United Nations Secretariar, Wolrd Population Propspects: The 2006 Revision and World Urbanization Prospeccts: The 2005 Revisión,  htpp://esa.un.org/unpp   

Milosaljevic, V. (2007) Estadísticas para la Equidad de Género, Magnitudes y Tendencias en América Latina. CEPAL/UNIFEM, Santiago de Chile. Datos de CEPAL/CELADE, División de Población, “América Latina y el Caribe, estimaciones y proyecciones de población 1950-2050,  Boletín Demográfico Nº 73, Santiago de Chile, enero 2004

En cuanto a los valores porcentuales correspondientes a la población de 80 años y más respecto de la población total, se observa diferencias similares a las ya descritas. Y es en Uruguay donde se espera la proporción más elevada de personas ancianas.

La esperanza de vida supera ampliamente los sesenta años, tanto en hombres como mujeres, aunque como es conocido, las mujeres sobrepasan a los hombres en este indicador, lo que evidencia que predominan en la composición de la población de adultos mayores.

Es necesario tener en cuenta que en la población adulta mayor se registran diferentes niveles de dependencia o autonomía según su estado de salud, particularmente capacidad de movilidad entre otras, sus posibilidades de acceso a servicios de cuidado y su nivel de ingresos. Estos son algunos factores que influyen de manera decisiva en la demanda de cuidados por parte de este grupo de personas y, en consecuencia,  en la sobrecarga de trabajo que pueden representar para la o las mujeres de su entorno familiar de no contar con acceso a servicios de carácter asistencial. No obstante lo anterior, en muchos casos, son mujeres adultas mayores quienes tienen a su cargo las tareas de cuidado de otras personas dependientes. Ellas aportan al trabajo doméstico y el cuidado que requieren otros miembros de la familia y constituyen así mano de obra no remunerada
. También con frecuencia contribuyen al ingreso familia aportando su pensión o jubilación.

El Estado, mediante distintas políticas, ofrece a esta población servicios gratuitos de salud, provisión de medicamentos y, en menor medida, hogares de atención diurna y centros de residencia. Por otra parte, el sistema de seguridad social les aporta recursos monetarios que contribuyen a su mantenimiento y muchas veces al sostenimiento del hogar en el que viven, generalmente con familiares, aún cuando se registra una tendencia creciente de los hogares unipersonales en los que predominan mujeres adultas mayor.

Seguridad social para el adulto mayor

La seguridad social está integrada por las pensiones contributivas (jubilaciones y pensiones de sobrevivencia) y pensiones no contributivas para aquellas personas que cuentan con muy bajos recursos en su vejez. Los sistemas de protección social en los cuatro países estudiados en general, no alcanzan a cubrir toda la población mayor de 60 años. 

La situación en cada uno de los países, brevemente expuesta es como sigue
.

Entre 1991 y 2000, en Argentina se redujo, del  75% al 70,5% la población mayor de 65 años con cobertura de jubilaciones y pensiones. La mayoría de los afiliados al sistema provisional son hombres, 68 % (datos a diciembre de 1999). Del total de afiliados, el 22,3% pertenece al régimen estatal de reparto (dos tercios de hombres y un tercio de mujeres) y el 77,7% están afiliados al régimen de capitalización, que registra una proporción levemente superior de hombres que en el sistema de reparto
.  

Chile es el primer país de América Latina en implementar una reforma previsional que sustituyó totalmente al sistema público por el privado, instaurando un sistema de capitalización individual que ha sido modelo para otras reformas en la región. En los últimos años se verifica una caída en la cobertura del régimen contributivo, en el que se concentran los hombres. Esta tendencia es compensada por un incremento de las pensiones no contributivas, en las que son mayoritarias las mujeres. En el año 2000, reciben una jubilación el 70,9% de los hombres mayores de 65 años, y sólo el  36,9% de las mujeres. Por otra parte, el 22,5% de las mujeres reciben pensión de sobrevivencia y el 16,5%  una pensión asistencial. En total, el 83,5% de los hombres y el 75,9% de las mujeres reciben algún ingreso de la seguridad social.

En Paraguay, la población beneficiaria directa de una jubilación o pensión según datos de la Dirección General de Encuestas, Estadísticas y Censos (2000/01), representa solo el 16,5% de la población mayor de 60 años. La cobertura por género muestra fuertes diferencias a favor de los hombres, 18,9%  y 14,5% para las mujeres. En Paraguay, el sistema de pensiones y jubilaciones está integrado por ocho regímenes o entes regulados y seis entidades privadas no reguladas. Entre el Instituto de Previsión Social (IPS) y la Caja Fiscal, reúnen al 91 % de la población total que está en algún régimen de jubilación y pensión, es decir, pertenecen al sistema regulado y estatal Los otros regímenes tienen baja cobertura: los seis regímenes restantes del sector regulado tienen bajo protección 5% de la población de beneficiarios, y el sector no regulado y privado, afilia a sólo el 4 % restante.
 

En Uruguay, algo más del 70% de la población adulta mayor está jubilada (57%) o pensionista (15%). Las mujeres son más representativas entre los pensionistas y  los hombres entre los jubilados, relación que se verifica con menor intensidad en Montevideo que en el resto del país.

Estas diferencias de género en cuanto a la concentración de hombres y mujeres, entre los beneficiarios de pensiones o de jubilaciones, son una expresión de la tendencia histórica a la mayor incorporación de los hombres al mercado de trabajo, en tanto que tradicionalmente a las mujeres se les asignaba exclusivamente el rol de dueñas o amas de casa. Su dedicación al trabajo domestico no remunerado es inequitativamente retribuida pues en general les corresponden pensiones de menor cuantía. Claro está que esta situación es diferente según los distintos estratos socioeconómicos. De modo que las mujeres de sectores altos, sea por bienes patrimoniales o porque sus maridos desempeñaban cargos o profesiones con altas remuneraciones, les corresponden pensiones de mayor monto así como mayores beneficios.

El carácter predominantemente contributivo de los sistemas de seguridad social, tiene como resultado que la protección en la vejez sea menor para las mujeres que para los hombres. Influyen en ellos tanto las trayectorias laborales diferenciales, como las diferencias de ingreso entre hombres y mujeres
. 

2.2
 Programas de atención al adulto mayor

Los cuatro países cuentan con programas dirigidos al adulto mayor los que proveen,  principalmente, servicios de salud. Pueden incluir además otros servicios como atención diurna, residencias (casas de salud, hogares de ancianos), recreación y otros. Claramente, los servicios orientados a la atención domiciliaria no son una prioridad; se espera que las familias resuelven los problemas de salud de sus adultos mayores llevándolos a ser atendidos en los centros de salud.  Son muy escasas las iniciativas que contemplan servicios de atención en el hogar. 

En Argentina, el Programa de Atención Médica Integral (PAMI) es el más importante y ofrece servicios de salud para la población cubierta por la seguridad social (jubilados, pensionistas y sus familiares). Desde el Ministerio de Desarrollo Social se desarrolla un programa de mucha menor envergadura que brinda atención domiciliaria a la población adulta mayor en “situación de riesgo social”. Para acceder a este programa se requiere una evaluación del nivel de autonomía personal y situación sociofamiliar.

Argentina no cuenta con una ley nacional específica que reconozca los derechos fundamentales de los adultos mayores y regule su atención integral si bien existen cuatro leyes nacionales que hacen referencia  directa a esta población: la Ley N° 25.724 “Programa de Nutrición y Alimentación Nacional” (2003); la “Ley N° 21.074 Subsidios y Asignaciones Familiares”; la “Ley N° 24.417 Protección contra la Violencia Familiar” y la Ley N° 24.734 sobre “el Derecho al uso de los servicios del sistema de cobertura médica a beneficiarios de pensiones a la vejez”. 

En Chile, el Programa de Salud del Adulto Mayor es el programa más relevante dirigido a la población de adultos mayores que se atiende en el sistema público de salud. Incluye un control anual de salud, que permite detectar enfermedades crónicas de alta prevalencia para reducir así las posibilidades de que los adultos mayores se conviertan en personas dependientes (físicamente), el programa de alimentación complementaria del adulto mayor (PACAM), la vacunación antinfluenza y antineumocócica. Un programa novedoso es el programa de atención domiciliaria para adultos mayores con distintos grados de dependencia que no pueden acudir al consultorio de atención primaria, que entrega un estipendio de $20.000 a la familia cuidadora de la persona que es pobre o indigente, de Chile Solidario o del Grupo A o B de Fonasa.

En Paraguay existe el programa Centro Comunitario para los Adultos Mayores, implementado desde el año 2003, por el Ministerio de Bienestar Social y Salud Pública que entrega asesoría técnica y víveres, en acuerdo con las municipalidades locales y la sociedad civil, que debe pagar el alquiler del local y las facturas de agua, luz y teléfono. Se trata de ahogares alternativos a los asilos de ancianos, a los que acuden durante el día en determinados horarios, por ejemplo, el centro comunitario: "Miguel Ángel Ortiz", que funciona de lunes a viernes entre las 8:00 y 6:00hrs. Además, estos centros brindan atención a domicilio.

En Uruguay, el Programa Nacional del Adulto Mayor (marzo 2005) tiene el propósito de mejorar la calidad de vida de las personas mayores de 65 años. Sus propósitos son atender distintos aspectos del cuidado como: adecuar los servicios, capacitar al personal, prevenir enfermedades y establecer sistemas de ayuda familiares. El Carné Gratuito de Asistencia Vitalicio para acceder a los servicios del sector público. Además desde el año 1997, se le permite a los pasivos  (jubilados o pensionistas) de bajos ingresos acceder al seguro de enfermedad del Banco de Previsión Social aportando un 3% del monto de su pasividad.

2.3
Acceso a servicios de cuidado para el adulto mayor 

Mencionamos ya que entre los servicios que provee el Estado a los adultos mayores, los servicios de salud son los más extendidos. Un panorama sucinto de su cobertura es el siguiente:

En Argentina, se ha incrementado la cobertura de salud del sector público ya que el porcentaje de población cubierta por las obras sociales y  los seguros privados (plan médico o mutual) descendió de 88% a 81% entre 1988 y 2001. Se constatan diferencias regionales importantes: las regiones más pobres cuentan con una mayor proporción de personas sin cobertura provisional, pública o privada. Ello, probablemente, acentúa la carga de trabajo de las mujeres al recaer el cuidado en las familias y un sector público desfinanciado (Sanchís, 2007).

El Servicio Nacional del Adulto Mayor creado en Chile en el año 2002, depende del Ministerio Secretaría General de la Presidencia e inició sus funciones en enero del 2003. Sus objetivos son velar por la plena integración del Adulto Mayor a la sociedad; protegerlo del abandono e indigencia, hacer valer los derechos que la Constitución y las leyes reconocen a los Adultos Mayores y velar por la no discriminación y marginación. Existen en el país una gran cantidad de hogares de larga estancia para la acogida de adultos mayores, algunos pagos y otros dirigidos a la población en situación de pobreza, sin que aún se haya implementado un sistema eficiente de fiscalización, de catastro de la cobertura y el tipo de servicios que ofrecen. En el año 2004 existían 635 hogares pagos.

En general, en Paraguay,  solo el 19% de los adultos mayores tiene acceso a los servicios de salud
. Según datos del Ministerio de Seguridad Pública y Bienestar Social, en caso de enfermedad un 35% recurre al Seguro Social, el 45% al servicio médico privado y sólo un 2% al hospital público.
 

En Uruguay, un 28,2% de la población mayor de 60 años se atiende en centros de salud pública en forma gratuita y el 58,6% en mutuales. En este último caso, puede recibir atención  ser a través del seguro de enfermedad del Banco de Previsión Social (habilitado para quienes tienen ingresos reducidos) o contratar servicios en forma particular. Hay quienes contratan un segundo tipo de cobertura y optan, en general,  por las emergencias móviles. Además, existe el servicio de acompañamiento, bastante difundido en Uruguay, que consiste en la provisión de servicios de enfermería y acompañantes a domicilio o en instituciones de salud (sanatorios, hospitales u otros). Es contratado principalmente por las mujeres (probablemente porque viven solas dada su mayor expectativa de vida). El 26,5% de las mujeres y el 18,2% de los hombres mayores de 60 años contratan servicio de acompañamiento. (Salvador, S. 2007: p.36)

También proveen servicios las residencias de  salud u hogares de ancianos, de gestión pública y privada. Las instituciones públicas tienen una cobertura bastante reducida y cobran al usuario un porcentaje de su jubilación o pensión. En 2004 sólo 2,4% de la población adulta mayor residía en este tipo de hogares (casas de salud o residencias), proporción similar a la registrada por el censo de 1996, aunque en números de personas la población se incrementó de 9.000 a más de 13.000.

3.
Cuidado de personas con discapacidad

La población discapacitada requiere en general mayor atención y cuidados por parte de sus familiares y/o cuidadores remunerados. Sean familiares o no, las personas que les proporcionan cuidado son con mayor frecuencia mujeres. Dado que el acceso a la educación y al mercado laboral de las personas con discapacidad en general es limitado, a las necesidades de cuidado se añade la dependencia económica. Frecuentemente no están cubiertos por los sistemas de seguridad social; son atendidos en todos los países en los sistemas de salud pública y también existen prestaciones monetarias para aquellos que son carga de trabajadores del sistema laboral formal. 

En promedio en América Latina un 10% de la población total padece alguna discapacidad. Según los datos recogidos en los países bajo estudio de censos o encuestas nacionales: algo más del 7% es la proporción en Argentina (7,1%) y Uruguay (7,6%); en Chile es de 12,9% y el 1% de  Paraguay  pareciera indicar cierto subregistro. 

Cuadro 19 – Población con discapacidad
	País
	Población con discapacidad

	Argentina
	El 7,1% de la población de los centros urbanos mayores a 5.000 habitantes. 

La incidencia de la discapacidad aumenta con la edad. 

20,6% de hogares albergan al menos una persona con discapacidad. (GBA 16,9%, Cuyo y Noroeste 26%)

	Chile
	12,9% de la población presenta alguna discapacidad.

	Paraguay
	El 1% de la población total tiene discapacidad.

El 44,8% son mujeres y el 55,2% son hombres

El 54,9% vive en zonas urbanas y el 45,1% en zonas rurales.

El 21% corresponde a población entre 25 y 44 años.

	Uruguay
	El 7,6% de la población total, de las cuales el 57% son mujeres. 

En 20% de los hogares particulares. 

La mayor incidencia de la discapacidad en los varones es en los menores de 30, mientras que en las mujeres se da en las mayores de 65 años. 

El   18% de las personas  discapacitadas son niños/as, adolescentes y jóvenes.


Fuente Paraguay: Dirección General de Encuestas Estadísticas y Censos, Censo Nacional, 2002 

Fuente Argentina, Chile y Uruguay: Salvador, S. (2007) Estudio comparativo de la "economía del cuidado" en Argentina, Brasil, Chile, Colombia, México y Uruguay.
3.1
Servicios educativos para personas con discapacidad

La cobertura educativa para esta población es baja. En América Latina, sólo entre un 20 y 30% de la población infantil con discapacidad asiste a la escuela.

En Argentina, según datos del gobierno, sólo el 9,5% de la población discapacitada de 3 y más años que asiste a la educación común; la que asiste a educación especial es de 3,1%, y combinada es de 1,2% para los años 2002-03. Entre los 3 y 14 años, el 56,5% asiste a la educación común, el 17,7% a la especial y sólo un 7% al sistema combinado
.

En Chile, según datos del Primer Estudio Nacional de Discapacidad, realizado por INE-FONADIS en  2004, se estima que el 53,5% de los discapacitados tiene una educación de 8 o menos años.
 Además se estima una tasa de asistencia de 88% de la población discapacitada. El 27% de las escuelas especiales posee régimen de Jornada Escolar Completa
.

En Paraguay, según un informe sobre discapacidad del 2002, sólo 36% de las personas con discapacidad  que tienen entre 6 y 18 años de edad,  asisten a algún  establecimiento escolar y más de la mitad de las personas con discapacidad (58%) no asiste a Instituciones educativas. Según información del Censo 2002, el 90% de la población discapacitada no tiene o tiene muy bajo nivel educativo.

En Uruguay, que tiene una gran cobertura educativa, muestra un menor  nivel de atención a esta población. El porcentaje de asistencia a establecimientos educacionales (inicial, primaria y secundaria) para entre 4 y 15 años de edad, es del 88%. El 72 % de esta cobertura es de gestión pública y el 28% privada.
 

3.2
Servicios de Salud

En Argentina, el 60% de las personas con discapacidad tienen cobertura por obra social y/o plan de salud privado o mutual, el 38,4% no lo tiene y de un 1,3% no se tiene información
.

En Chile, el 75,7% de dicha población se atiende en el sector público, de modo que éste es quien provee la mayor cobertura.

En Paraguay, a partir de los datos arrojados por la Encuesta a personas con capacidades diferentes del departamento central, el año 2002, el 60% de esta población no recibe atención de salud o de rehabilitación, lo que se agrava en zonas rurales donde la cifra alcanza un 73,5% versus el 58,9% de zonas urbanas. Del 40% que sí recibe atención el 41,1% es de zonas urbanas y el 26,5% de zonas rurales.

En Uruguay, la cobertura de salud de esta población es casi universal y una mayor proporción de la población con discapacidad  (en relación al resto) se atiende en los servicios de salud pública.

El sector público es el principal proveedor de servicios de salud para personas con discapacidad, además de contar con una institucionalidad dedicada a este ámbito, como se muestra la siguiente tabla:

Cuadro 20 - Programas e Institucionalidad pública de salud para personas con discapacidad
	País
	Programas e Institucionalidad pública de salud para personas con discapacidad

	Argentina
	Sistema de Prestaciones Básicas de Atención Integral para personas con discapacidad brinda prestaciones de carácter preventivo, de rehabilitación, terapéutico educativas y asistenciales (desde 1997).  

Programa Nacional de Cuidados Domiciliarios abarca también a discapacitados y personas con patologías crónicas invalidantes o terminales que requieren atención domiciliaria y se encuentran en situación de riesgo social.

Integración de Personas con Discapacidad  (CONADIS), dependiente de la Jefatura de Gabinete de Ministros, cuya misión: promover y elaborar proyectos  y programas para la integración de las personas con discapacidad; coordinar acciones de entidades públicas y privadas, sistematizar información y apoyar la  elaboración de leyes.

	Chile
	Fondo Nacional de Discapacidad (FONADIS) que entrega financiamiento total o parcial a personas con discapacidad. Cuenta con beneficios como apoyo técnico, intermediación laboral y apoyo educativo.

	Paraguay
	Instituto Nacional de Protección a Personas Excepcionales (INPRO) que tiene por objeto la rehabilitación e integración social de las personas con discapacidad. 

Ofrece beneficios en salud y trabajo social, pero se ha concentrado en la atención médica y rehabilitación de las personas con discapacidad física o motora.

	Uruguay
	El Departamento Médico Quirúrgico (DE.ME.QUI.) del Banco de Previsión Social (BPS), brinda servicios de atención a beneficiarios del régimen de Asignaciones Familiares que presentan malformaciones congénitas o problemas al momento de nacer.

Comisión Nacional Honoraria del Discapacitado  (dependiente del Ministerio de Salud Pública) que tiene a su cargo la elaboración, estudio, evaluación y aplicación de los planes de política nacional de promoción, desarrollo, rehabilitación e integración social de las personas con discapacidad (desde 1989)


3.3
Seguridad Social

Los programas de la seguridad social incluyen las pensiones por discapacidad, dirigidas a las personas que han trabajado en forma asalariada, básicamente en el área urbana, y que poseen cobertura de riesgos por accidentes de trabajo. Son escasas las pensiones a las personas que padecen alguna discapacidad desde el nacimiento o cuyo origen no fue un accidente laboral.

En los países donde existe alguna asistencia monetaria a las personas con discapacidad, exceptuando aquellas referidas a accidentes de trabajo, está dirigida  a sectores de la población de escasos recursos. 

Además, existen los beneficios de asignaciones familiares para hijos/as de trabajadores afiliados al sistema de seguridad social. 

En Argentina, existe asignación familiar por hijo discapacitado, el que se entrega por cada hijo discapacitado, sin límite de edad, abonándose a uno solo de los progenitores y guardadores ó tutores. Cuando el hijo/a posee discapacidad no se aplica el tope salarial, con lo cual todos/as los/as trabajadores/as asegurados perciben el beneficio. 

En Chile, por los hijos discapacitados se recibe una asignación familiar
doble, sin límite de edad. Cuando no cuentan con cobertura de la seguridad social, se puede optar al Subsidio Único Familiar para los/as menores de 18 años que padezcan alguna discapacidad.

En Paraguay, en el sistema de Seguridad Social no existe la cobertura de prestaciones familiares, no obstante y según el Art. 261 del C.L., existe asignación familiar sin límite de edad para los discapacitados.

En Uruguay se mantiene el tope de ingresos pero el monto de la asignación es el doble que la normal. El beneficio se mantiene hasta los 15 años si estudia y de por vida si no trabaja o no percibe otra prestación.

Cuadro 21 -  Cobertura de ingresos de la seguridad social
	País
	Cobertura de ingresos de la seguridad social

	Argentina
	Asignación Familiar para hijo/a con discapacidad. No se le aplica el tope salarial al trabajador/a asegurado.

	Chile
	Subsidio Único Familiar para discapacitados menores de 18 años que no cuentan con otra cobertura de seguridad social (reciben 2 SUF). 

Para personas > 18 años existe la Pensión Asistencial de Invalidez si pertenecen a grupos familiares de bajos recursos y no reciben otra pensión.  

Pensión Asistencial para deficientes mentales en el caso de personas de cualquier edad carente de recursos.

	Paraguay
	Asignación familiar del 5% del salario mínimo, sin límite de dad para hijo discapacitado.

Existe Jubilación por discapacidad total equivalente a promedio salarial de los últimos 3 años de aportes.

	Uruguay
	Pensión por Invalidez a las personas de cualquier edad con familia carente de recursos o si requiere asistencia permanente. 

Asignación Familiar doble para hijos/as de trabajadores afiliados al BPS (con tope de ingresos). Se percibe de por vida si no trabaja o no recibe otra prestación.  

Ayudas Especiales para cubrir gastos de cuota escolar o locomoción a beneficiarios del BPS. 

Pensión de Sobrevivencia cuando fallece un afiliado activo o pasivo del BPS a los/as hijos/as mayores de 21 años de edad absolutamente incapacitados para todo tipo de trabajo, o los padres absolutamente incapacitados para todo tipo de trabajo. En este último caso se debe demostrar dependencia económica


3.4
 Programas pro-empleo 

Alrededor de 50% de la población con discapacidad en la región tiene edad para trabajar. Sin embargo, los altos niveles de pobreza y desempleo en la población general, así como la clara relación entre la pobreza y la discapacidad, hacen que la situación de las personas con discapacidad en la región sea muy grave, ya que la mayoría están desempleadas o excluidas del mercado laboral. (Vásquez, 2006).

En general, las tasas de actividad y ocupación de las personas con discapacidad son muy inferiores a las del promedio de la población.

En cuanto a sus posibilidades de inserción laboral, en Argentina se advierte que sólo un 25% de los discapacitados mayores de 14 años están ocupados. La gran mayoría, el 68% están inactivos y casi un 70% no realiza aportes jubilatorios.
En Chile, hay 1.625.000 personas con discapacidad en edad de trabajar, sin embargo existe un 90% de cesantía; del 10% restante que tiene trabajo, 9% trabaja en el sector informal (vendedor ambulante o parte de su tiempo) y el
1% lo hace en trabajo formal (con contrato laboral).

En Paraguay, y según datos del Censo 2002, la tasa de actividad de la población discapacitada alcanza solamente al 18,5%. De ese total, el 39,9% se dedica a actividades agropecuarias, de pesca y agricultura. Sólo un 2,8% trabaja en el poder ejecutivo, legislativos y otros. 

En Uruguay sólo la quinta parte de la población discapacitada de 14 o más años participa en el mercado de trabajo. Su tasa de actividad es muy baja en relación a la población sin discapacidad, de sólo el 19,6% (contra 62,4%).

La baja participación en el mercado laboral hace dependientes a estas personas, las que generalmente quedan al cuidado de las mujeres en sus casas. Por ello es relevante el accionar del Estado en esta materia, el que ha desarrollado programas para su inserción laboral en todos los países mencionados.

Con respecto a programas para mejorar la inserción laboral y las condiciones de empleabilidad de estas personas, se presenta el siguiente cuadro:

Cuadro  22-  Programas o acciones para estimular el empleo
	País
	Programas o acciones para estimular el empleo

	Argentina
	Existe un cupo mínimo de 4% de los empleos en el Estado y las empresas públicas (desde 2003 se incluye en los empleos el personal contratado y los servicios tercerizados). 

Programa de Apoyo a Talleres Protegidos de Producción (1997) promueve la inserción de personas discapacitadas al mercado laboral a través de subsidios a proyectos empresariales. Se requiere que por lo menos el 80% de los trabajadores sean personas con discapacidad.

Programa de Promoción del Empleo, del Ministerio del Trabajo, busca estimular la oferta de trabajo por parte de las empresas. 

	Chile
	Programa de Intermediación Laboral para personas con discapacidad.

	Paraguay
	Existe un cupo mínimo de 2% de empleo en todos los organismos de la Administración Pública.

Empleo Joven, programa no dirigido para discapacitados, pero que trabaja con personas sordas.

	Uruguay
	PROCLADIS (Proyecto de Capacitación Laboral de Personas con Discapacidad) busca estimular la autonomía personal por medio del trabajo, potenciar las capacidades personales y contribuir a la calificación y empleabilidad. 

A nivel municipal, en Montevideo se desarrollan programas de orientación y apoyo a las personas con discapacidad así como programas de capacitación. 

Existe un cupo mínimo de empleos en el Estado y las empresas públicas de 4%.


Como puede advertirse, en algunos países como Argentina, Paraguay y Uruguay se han establecido cupos mínimos en los organismos del Estado y las empresas públicas que deben ser cubiertos por personas con discapacidad.

4. Trabajadoras domésticas 

Esta sección expone la situación de las trabajadoras domésticas remuneradas, aunque para una mejor comprensión de las tensiones que generan los requerimientos que plantea a las mujeres el trabajo en la familia y el trabajo remunerado, es conveniente tener siempre presente que la mayor parte de las actividades de cuidado y los quehaceres domésticos son realizados por mujeres en forma no remunerada.  Y precisamente la asunción de esta responsabilidad por parte de las mujeres, de forma unilateral según los mandatos culturales aún predominantes, ha sido considerada como uno de los obstáculos principales de la incorporación de la mujer al mercado de trabajo. Datos de la CEPAL muestran que en el año 2005, alrededor del 20% de las mujeres en los cuatro países considerados, se dedicaban exclusivamente y sin remuneración a los trabajos del hogar, proporción que aumenta si se trata de mujeres con hijos u otra personas menores de edad presentes en el hogar, e inclusive llega al doble cuando tienen dos o más hijos como se observa en los casos de Argentina y Uruguay.



Cuadro 23 Mujeres de 15 años y más con dedicación exclusiva al hogar
	País
	%  Mujeres de 15 años y más con dedicación exclusiva al hogar a/

	
	Total 
	% sin hijos
	% con 

un hijo
	% con dos

o más hijos

	Argentina
	23,7 
	19,7 
	29,6 
	38,0 

	Chile
	29,9 
	27,8 
	33,2 
	33,9 

	Paraguay
	22,0 
	17,7 
	24,5 
	32,7 

	Uruguay
	15,8 
	13,1 
	23,4 
	30,6 


a/ Mujeres con dedicación exclusiva a las labores del hogar, según posición de parentesco y número de menores presentes en el hogar, zonas urbanas, población femenina de 15 años y más.
Fuente: CEPAL: Comisión Económica para América Latina y el Caribe: Serie 2005: Comprende las encuestas de hogares realizadas por los países en 2005, con excepción de Chile realizadas en 2003. 

Estos porcentajes muestran en parte lo que puede interpretarse como una opción de la mujer y, por otra parte, la dificultad que enfrentan muchas mujeres de conciliar la vida laboral con la familiar. Las respuestas a esta tensión pueden ser diversas. Sin duda, la disminución del número de hijos por mujer y la tendencia a postergar la maternidad son parte de éstas. Pero para los sectores altos y medios existe también como alternativa la contratación de servicios domésticos que cumplan ese rol en el hogar. La mayoría de esto servicios son prestados por mujeres en forma privada y en el hogar de otra familia a la que prestarán sus cuidados. Son las trabajadoras domésticas o trabajadoras de casa particular, quienes a su vez, se enfrentan también a las dificultades de conciliar su vida familiar con un trabajo caracterizado por ser precario y débilmente regulado o aún discriminado y subvalorado por las normativas mismas.

Datos de CEPAL, basados en encuestas de hogares, indican que en los cuatro países estudiados, para el año 2005, al menos un 15% de la población ocupada urbana femenina de 15 años y más años trabaja en servicios domésticos remunerados, siendo mucho mayor la proporción en Paraguay  (23%). Los datos de una década atrás muestran un patrón bastante similar, de modo que éste es un rasgo consistente del patrón de ocupación urbana en las mujeres.




Cuadro 24: Mujeres en Trabajo Doméstico Remunerado a/
	Porcentaje Mujeres en Trabajo Doméstico Remunerado a/

	País
	Años

	
	1994
	2000
	2005

	Argentina 
	   12.3 /b
	   14.3 /c
	    16.1/ d

	Chile e/
	16.8
	16.0
	   14.3/f

	Paraguay 
	23.3
	21.5
	23.0

	Uruguay 
	16.8
	19.5
	14.8


a/ Porcentaje calculado sobre la base de población ocupada urbana  femenina de 15 años y más clasificada en cuatro grupos homogéneos:  empleadores, asalariados, trabajadores por cuenta propia, y personal de servicio doméstico.

b/ Gran Buenos Aires; c/ Veintinueve aglomeraciones urbanas; d/ Veintiocho aglomeraciones urbanas;  e/ Datos provenientes de la encuesta de caracterización socioeconómica nacional (CASEN); f/ Dato correspondiente al año 2006

Fuente: CEPAL: Comisión Económica para América Latina y el Caribe: División de Estadística y Proyecciones Económicas. Unidad de Estadísticas Sociales, sobre la base de tabulaciones especiales de las encuestas de hogares de los respectivos países.

A nivel regional, el promedio de mujeres ocupadas en servicios domésticos es aproximadamente un 13 % del total de las ocupadas en el 2002, en tanto la participación de la población masculina de 15 y más años en el mismo rubro no alcanza prácticamente al 1%. El claro sesgo de género es una característica predominante de este tipo de trabajo, relacionado con el rol que históricamente se ha asignado a las mujeres, que es considerado trabajo “natural” de las mujeres, ya sea  en cuanto al cuidado de niños, niñas, enfermos, discapacitados y adultos mayores o en lo que refiere al cumplimiento de las tareas domésticas propiamente tales (aseo, preparación de alimentos, lavado de ropa, et.)  Otro rasgo consiste en que aun carece de prestigio social y no genera beneficios económicos significativos para quienes lo ejercen (Bareiro, Soto y Valiente, 2005, p. 18).

4.1
Normativa laboral
La legislación de los países estudiados establece normas específicas referidas al trabajo doméstico. Éste es considerado como un tipo particular de labor que, en consecuencia, posee un régimen especial de contratación laboral regida también por normas legales específicas que modifican el régimen general.

Destaca en primer lugar, las denominaciones usadas: trabajo doméstico, en Argentina y Paraguay; trabajadores domésticos, en Uruguay y trabajadores de casa particular, en Chile. Luego, los criterios utilizados para definir esta actividad laboral: a) la caracterización del ámbito físico dentro del cual se presta este servicio (una residencia particular); b) el carácter habitual de éstos y c) que dicha prestación comporte una finalidad no lucrativa para el o la empleadora, es decir, que no representen una ganancia económica directa para éste. Este último criterio, no es mencionado por la legislación de Chile.

El Código del Trabajo de Paraguay enumera las labores concretas que comprende la definición de trabajo doméstico y excluye de este régimen de contratación especial para el trabajo doméstico a las personas que prestan estos servicios en hoteles, fondas, bares, sanatorios u otros establecimientos comerciales análogos; a los trabajadores domésticos que además de sus labores, desempeñan otras actividades propias de la industria o comercio al que se dedique el empleador y también a aquellos que realizan estos servicios en forma independiente y con sus propios elementos.

En Argentina, las normas relativas al trabajo doméstico datan de 1956 y establecen derechos restringidos para las trabajadoras del sector; no son aplicables a quienes presten servicios por tiempo inferior a un mes, trabajen menos de cuatro horas por día o lo hagan por menos de cuatro días a la semana para el mismo empleador. Tampoco a las personas emparentadas con el dueño o dueña de la casa; a las que solo acompañan en el alojamiento a un empleado en el servicio doméstico y a aquellas contratadas exclusivamente para cuidar enfermos o conducir vehículos. Por el contrario, en Chile y Paraguay los chóferes de casa particular se incluyen en forma expresa dentro del régimen de trabajo doméstico. 

La norma chilena también incluye entre los trabajadores domésticos a quienes realizan tareas similares a aquellos en instituciones de beneficencia, cuya finalidad sea atender a personas con necesidades especiales de protección o asistencia, proporcionándoles los beneficios propios de un hogar. 

En el cuadro siguiente se aprecian las diferencias y coincidencias en las definiciones del trabajo doméstico, en los países estudiados.

En Uruguay, la ley 18.065, vigente desde el año 2006, estableció la definición de trabajo doméstico y además un conjunto de regulaciones que reconocen, entre otros derechos, el derecho a una jornada de 8 horas diarias y 44 semanales, derechos a descanso intermedio, nocturno y semanal, al pago de horas extras, indemnización por despido especial en caso de maternidad, subsidio de desempleo y a régimen igualitario de seguridad social en material de salud, así como la regulación del procedimiento a seguir en la inspección de condiciones de trabajo
.

	Cuadro 25  -   Definiciones de Trabajo Doméstico o Trabajador doméstico en las legislaciones nacionales 

	País
	Definición de trabajo doméstico
	Oficios excluidos

	Argentina 

(Decreto Ley nº 326 de 30 de enero de 1956)
	Se considera trabajo doméstico a “…las relaciones de trabajo que los empleados de ambos sexos presten dentro de la vida doméstica y que no importen para el empleador lucro o beneficio económico, no siendo tampoco de aplicación para quienes presten sus servicios por tiempo inferior a un mes, trabajen menos de cuatro horas por día o lo hagan por menos de cuatro días a la semana para el mismo empleador”.
	- las personas emparentadas con el dueño de la casa:

- aquéllas exclusivamente contratadas para cuidar enfermos o conducir vehículos; 

- los hijos menores de 14 años que vivan con sus padres en el domicilio del dueño de casa;

- las personas emparentadas con el trabajador doméstico, que le acompañen en el alojamiento y no trabajen en el servicio doméstico del mismo empleador.

	Chile
(Código del Trabajo)
	- Trabajadores de casa particular: las personas naturales que se dedican en forma continua, a jornada completa o parcial, al servicio de una o más personas naturales o de una familia, en trabajos de aseo y asistencia propios o inherentes al hogar. 

- las personas que realizan labores iguales o similares a las señaladas, en instituciones de beneficencia cuya finalidad sea atender a personas con necesidades especiales de protección o asistencia, proporcionándoles los beneficios propios de un hogar. 

- los chóferes de casa particular se aplicarán las mismas normas especiales
	No menciona

	Paraguay 

(Código del Trabajo)


	- Trabajadores domésticos son las personas de uno u otro sexo que desempeñan en forma habitual las labores de aseo, asistencia y demás del servicio interior de una casa u otro lugar de residencia o habitación particular. 

Son considerados trabajadores domésticos, entre otros: chóferes del servicio familiar; amas de llave; mucamas; lavanderas y/o planchadoras en casas particulares; niñeras; cocineras de la casa de familia y sus ayudantes; jardineros en relación de dependencia y ayudantes; cuidadora de enfermos, ancianos o minusválidos; mandaderos; y, trabajadores domésticos para actividades diversas del hogar”.
	- los trabajadores domésticos que presten servicios en hoteles, fondas, bares, sanatorios u otros establecimientos comerciales análogos; 

- los trabajadores domésticos que desempeñen además otras propias de la industria o comercio a que se dedique el empleador;   

- los trabajadores domésticos que realizan sus servicios en forma independiente y con sus propios elementos”.

A todos ellos se aplica el régimen general de trabajo. 

	Uruguay 

(Ley 18. 065, vigente desde año 2006)
	- Trabajo doméstico es el que presta, en relación de dependencia, una persona a otra u otras, o a una o más familias, con el objeto de consagrarles su cuidado y su trabajo en el hogar, en tareas vinculadas a éste, sin que dichas tareas puedan representar para el empleador una ganancia económica directa.
	No menciona




Fuente: Pereira,  Milena y Hugo Valiente. Regímenes jurídicos sobre trabajo doméstico remunerado en los Estados del MERCOSUR. OXFAM, Uruguay, 2007.

Se aprecia que las definiciones de trabajo doméstico no varían mucho, pero las actividades que incluye en cada país sí presentan variaciones. Así, la ocupación de cuidadora de enfermos y discapacitados en Paraguay es considerada como “trabajo doméstico”, mientras que en Argentina dicha actividad laboral es explícitamente excluida de la enumeración. Por otra parte, cabe destacar que si bien la gran mayoría las personas empleadas en trabajos domésticos son mujeres, la legislación se refiere a ellas con el masculino genérico.

Ahora bien, el status especial definido en la legislación para este tipo de trabajo tiene como consecuencias la exclusión del trabajo doméstico del régimen general de trabajo y conlleva en diversos aspectos el no reconocimiento de su status pleno de trabajadoras y trabajadores.

A continuación, se exponen un conjunto de rasgos, en los que se el régimen especial aplicable a las trabajadoras domésticas, difiere del régimen general de trabajo, válido para el conjunto de los trabajadores, diferencia que opera en desmedro de los derechos de las trabajadoras domésticas. Resulta necesario tener presente estas diferencias en el diseño de políticas dirigidas a favorecer la conciliación entre la vida familiar y la vida laboral, porque en América Latina, las trabajadoras domésticas juegan un papel importantísimo en la cadena de cuidados requeridos por niños, niñas, adolescentes y adultos mayores. Ellas “liberan” – al menos en gran parte- de esta responsabilidad a otras trabajadoras mujeres, que de este modo disponen de su tiempo y fuerza de trabajo para acceder a empleos mejor remunerados, que les permite contratar a estas trabajadoras en condiciones generalmente precarias y amparadas en legislaciones que en general les reconocen menores derechos.

i)
Contrato laboral

Las legislaciones laborales de Argentina y Paraguay, muestran diferencias entre las formas exigidas por el régimen general de contratación laboral y las aplicables al contrato de trabajo doméstico. En cambio, Chile y Uruguay no establecen diferencias para la contratación laboral en general y el contrato de trabajo doméstico. 

El contrato por escrito solo en Chile es exigido para todos los tipos de trabajo, inclusive el trabajo de casa particular. En los otros países rige el principio de libertad en la forma de contratación, pleno en Uruguay y con diferentes limitaciones en Argentina y Paraguay.  En Paraguay es obligatorio por ley celebrar contrato escrito cuando se estipula una remuneración superior al salario mínimo legal. Sin embargo, esta obligación no rige para el contrato de trabajo doméstico; éste siempre podrá ser celebrado verbalmente, aún cuando la remuneración convenida sea superior al salario mínimo legal.

En la legislación argentina establece formas diferenciadas de dejar constancia escrita del contrato laboral. Por una parte, en el régimen general de contratación, los empleadores están obligados a consignar en un libro especial los puntos esenciales del contrato convenido con las personas que trabajan bajo su dependencia.  Y, por otra parte, en cuanto a las condiciones del contrato de trabajo doméstico, éstas deben asentarse en un documento denominado Libreta de Trabajo, que obligatoriamente deben poseer las trabajadoras domésticas.

La disponibilidad del contrato laboral escrito así como la inscripción de éste ante la autoridad administrativa competente son medidas que contribuyes a facilitar la exigibilidad de los derechos laborales y el acceso a la justicia. El contrato registrado adquiere publicidad, fecha cierta y un pleno valor probatorio al mismo tiempo que facilita la acción de inspección y vigilancia de la autoridad administrativa del trabajo. (Pereira, M. y Valiente, H. (2007).

En Paraguay, el Art. 45° del Código Laboral (1993) establece que cualquiera de las partes, podrá solicitar a la Dirección del Trabajo el registro del contrato de trabajo escrito, su modificación o prorroga y luego, en 1995, por decreto de esta misma Dirección se hace obligatorio para los empleadores la inscripción de sus trabajadores en un registro habilitado a tal fin.

La legislación argentina establece el deber de dejar constancias escritas de los contratos laborales en documentos sujetos al control de la autoridad administrativa. Los ordenamientos jurídicos de Chile y Uruguay. En cambio, no contemplan la exigibilidad de la inscripción de contratos laborales, aunque como se mencionó antes, en Chile es obligatorio el contrato escrito, lo que facilita la exigibilidad de los derechos laborales.

	Cuadro 26 -   Régimen de contratación del trabajo doméstico  e
inscripción ante la autoridad administrativa del trabajo

	País
	Régimen General
	Trabajadora Doméstica

	Argentina
	 - Contrato escrito no obligatorio. 

 - Libro especial donde el empleador debe consignar los principales aspectos del contrato.
	- Contrato escrito no obligatorio. 

- Libreta de Trabajo obligatoria.

	Chile
	- Contrato escrito obligatorio. 

- El Código del Trabajo no prevé la obligación de inscripción del contrato.
	- Contrato escrito obligatorio.

- Inscripción no obligatoria.

	Paraguay


	- Contrato escrito obligatorio si se fija una remuneración superior al salario mínimo legal. 

- Inscripción del contrato obligatoria por decreto de la Dirección del Trabajo  

	- Contrato escrito no obligatorio. 

- Inscripción no obligatoria.

	Uruguay
	- Contrato escrito no obligatorio. 

- Registro obligatorio de Planillas de Trabajo.
	- Contrato escrito no obligatorio. 

 - Inscripción no obligatoria


Fuente: Milena Pereira y Hugo Valiente. Regímenes jurídicos sobre trabajo doméstico remunerado en los Estados del MERCOSUR. OXFAM, Uruguay, 2007.p. 25

ii)
Preavisos y despidos

Excepto en el caso de Uruguay, en las legislaciones de los países analizados se establece el derecho que tienen las partes dentro de una relación laboral a recibir aviso de la voluntad de terminación del contrato de trabajo por la otra parte, dentro de un plazo de tiempo que permita la previsión correspondiente. Tanto la legislación de Argentina como la de Paraguay establecen un régimen de preaviso para el trabajo doméstico considerablemente menos favorable que el previsto para los trabajadores. Chile reconoce en ambos caso el mismo régimen de preaviso y el ordenamiento laboral uruguayo no prevé ninguno.

No se prevé el derecho a la estabilidad laboral  para las trabajadoras domésticas en ninguno de los cuatro países analizados, ni aún en Paraguay, país que lo reconoce luego de 10 años de antigüedad dentro del régimen laboral general (Bareiro, Soto y Valiente, 2005, p. 18).

El derecho a indemnización en caso de despido injustificado está consagrado por las leyes laborales de los países considerados y también se garantiza este derecho a las trabajadoras domésticas, aunque en condiciones mucho menos favorables: menor monto  y exigencia de un tiempo de trabajo previo mas prolongado. Las leyes de Argentina y Uruguay establecen un tiempo mínimo de servicio - un año y noventa días corridos, respectivamente - para que las trabajadoras domésticas adquieran derecho a la indemnización por despido injustificado.

En Chile, las trabajadoras de casa particular tienen en este aspecto una situación relativamente más favorable, pues cuentan con una indemnización a todo evento, financiada con aportes del empleador,  mientras a los trabajadores sujetos al régimen general se les reconoce el derecho a una indemnización por despido injustificado. 

En Paraguay, el empleador puede despedir a la trabajadora doméstica unilateralmente, sin previo aviso, con causa justificada, pagando a la trabajadora solamente los días servidos, en los casos previstos en el Código Laboral. (Bareiro, Soto y Valiente, 2005). Además, dado que no adquieren estabilidad laboral luego de 10 años de trabajo continuado, no gozan del derecho a la doble indemnización.

Cuadro 27: Preavisos e Indemnizaciones
	País
	Preaviso
	Indemnizaciones 

	Argentina
	- A partir de los 90 días de trabajo se debe preaviso. 

 - Antigüedad menor a 2 años: 5 días. 

 - Antigüedad mayor a 2 años: 10 días.
	Luego del año de servicio continuado, indemnización por despido injustificado equivalente a medio mes del sueldo en dinero convenido por cada año de servicio o fracción superior a 3 meses.  

Además se consideran causas especiales de despido: 

 •  Injurias contra la seguridad, honor, intereses del empleador o su familia. 

•  Desaseo personal.

	Chile
	- 30 días, sustituible por la

  indemnización correspon-diente
	Derecho a una indemnización  a todo evento, financiada con aporte del empleador (4,11% de la remuneración mensual imponible). 

La obligación de efectuar este aporte tiene una duración de 11 años en relación con cada trabajador. 

Causal de despido especial: enfermedad contagiosa, clínicamente calificada de una de las partes o de las personas que habiten la casa, la cual da derecho a la otra parte para poner término al contrato.

	Paraguay
	Durante el primer año: 7 días. 

Más de un año de antigüedad: 15 días.
	Derecho al régimen indemnizatorio general previsto en la ley. 

No tienen derecho a la doble indemnización. 

Causal de despido especial: Desidia y abandono en el cumplimiento de sus deberes.

	Uruguay
	No contempla un régimen en materia de preaviso.
	Derecho a indemnización por despido desde los 90 días corridos de iniciada la relación laboral.

No se prevén causales especiales de despido.


Fuente: Pereira, M. y H. Valiente. Regímenes jurídicos sobre trabajo doméstico remunerado en los Estados del MERCOSUR. OXFAM, Uruguay, 2007.

iii)
Remuneraciones

La legislación laboral en los cuatro países estudiados establece dentro del régimen general de trabajo que la remuneración será fijada a través del acuerdo de partes y la garantía del salario o ingreso mínimo obligatorio como límite a la negociación. Sin embargo, para el trabajo doméstico, este salario mínimo es inferior al establecido para todos los demás trabajadores
. Este es el caso de Argentina y Uruguay, mientras que en Chile y Paraguay sus respectivos Códigos del Trabajo lo fijan como proporción del salario mínimo general: el 75%, y en Paraguay tan sólo el 40%.  Resulta así de toda evidencia, que la propia legalidad laboral subvalora este tipo de trabajo, lo que equivale a depreciar el trabajo de cuidado de personas y hogares en el que laboran mayoritariamente mujeres.

Respecto del pago de la remuneración en especies, en Argentina el Decreto Ley nº 326, de 1956 establece que la trabajadora doméstica tiene derecho al suministro de alimentos y habitación como remuneración adicional al salario mínimo especial que le corresponde, el que le debe ser abonado íntegramente. Es decir, prevé una remuneración obligatoria en especie de carácter adicional al salario mínimo previsto  para este tipo de actividad.

También los Códigos del Trabajo de Chile y Paraguay establecen el derecho de la trabajadora doméstica a que le sean suministrados alimentos y habitación -esta última en caso de estar el trabajo sujeto a la modalidad “puertas adentro” o sin retiro- como parte de la remuneración obligatoria. Esta remuneración en especie completaría el salario en dinero, que es ya inferior al mínimo que la legislación respectiva autoriza a pagar. A esta remuneración en especie se le atribuye un valor presunto del 25% del ingreso mínimo en Chile y del 60% del salario mínimo en Paraguay. 

En Uruguay, el Decreto Presidencial del año 2006 que fija el salario mínimo mensual y por hora para las trabajadoras domésticas, prevé como una facultad del empleador el suministrar alimentación y vivienda, en cuyo caso, se le podrá deducir a la trabajadora por tales conceptos un 20 % del salario mínimo establecido; si sólo recibe alimentación la deducción no podrá ser superior al 10 %. Así, para la legislación de Uruguay la remuneración en especie no es obligatoria sino facultativa, y de ser suministrada no podrá acreditársele un valor superior al 20% del salario mínimo para el servicio doméstico.

Algunas legislaciones laborales reconocen el derecho de los trabajadores a percibir un  aguinaldo o remuneración anual adicional; ello es así para todos los trabajadores, incluidas las trabajadoras domésticas en Argentina, Paraguay y Uruguay. La ley laboral chilena no prevé el aguinaldo como derecho ordinario de los trabajadores.

En los cuatro países analizados, las trabajadoras domésticas carecen de derechos respecto al pago de horas extraordinarias de trabajo, nocturno o en días feriados. Esta omisión permite diversas formas de abuso hacia las trabajadoras, como lo señalan Pereira y Valiente: “no solamente se ven privadas del derecho al pago acrecido de las horas extraordinarias de trabajo, que en todos los casos debieran tener un carácter excepcional, no permanente y mejor remunerado, sino que las horas trabajadas en exceso ni siquiera les deben ser remuneradas, ya que el salario obligatorio previsto es siempre el mismo, adecuándose la jornada de trabajo al requerimiento del empleador” (Pereira, y Valiente, 2007, p. 33).

Cuadro 28: Condiciones laborales de las Trabajadoras Domésticas
	País
	Trabajadoras Domésticas:   Salario mínimo, aguinaldo y pago de horas extraordinarias 

	Argentina
	· Salario mínimo especial obligatorio para el servicio doméstico. 

· Derecho al suministro de alimentos y habitación como remuneración adicional al salario mínimo especial que le corresponde y que le debe ser abonado íntegramente. 

· Tienen derecho al aguinaldo. 

· No tienen derecho al pago de horas extraordinarias, nocturnas y por trabajo en días feriado.

	Chile
	· Derecho al pago en efectivo del 75% del ingreso mínimo mensual. 

· Remuneración en especie obligatoria. Se atribuye a la alimentación y a la habitación un valor presunto del 25% del ingreso mínimo.  

· No prevé el derecho al aguinaldo. 

· No tienen derecho al pago de horas extraordinarias.

	Paraguay
	· Derecho al pago en efectivo del 40% del salario mínimo legal.  

· Remuneración en especie obligatoria. Se atribuye a la alimentación y a la habitación un valor presunto del 60% del salario mínimo. 

· Derecho al aguinaldo. 

· No tienen derecho al pago de horas extraordinarias, nocturnas y por trabajo en días feriados. 

	Uruguay
	· Derecho al salario mínimo del servicio doméstico. 

· Remuneración en especie no obligatoria, sino facultativa. En caso de que sea suministrada no podrá acreditársele un valor superior al 20% del salario mínimo para el servicio doméstico. 

· Derecho al aguinaldo. 

· No tienen derecho al pago de horas extraordinarias, nocturnas y por trabajo en días feriados.


Fuente: Pereira, M. y H. Valiente. Regímenes jurídicos sobre trabajo doméstico remunerado en los Estados del MERCOSUR. OXFAM, Uruguay, 2007; Argentina, Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social. Situación laboral del servicio doméstico en la Argentina. En Relaciones laborales, territorios y grupos particulares de actividad. Trabajo, ocupación y empleo, Serie Estudios. No. 3. Buenos Aires: Subsecretaría de Programación Técnica y Estudios Laborales/Métis, 2005;   Bareiro, L. Soto, L. y Valiente, H. Necesarias, invisibles, discriminadas. Las trabajadoras del servicio doméstico en el Paraguay. OIT, 2005.
Jornada laboral, descansos y vacaciones

La jornada máxima de trabajo de 8 horas diarias está consagrada en los regímenes laborales de todos los países analizados. Pero, tratándose de trabajo doméstico, sólo en Uruguay, la Ley nº 18.065/06 establece el derecho a una jornada máxima de ocho horas por día y cuarenta y cuatro horas semanales, garantía que se aplica a todas las trabajadoras domésticas, con o sin retiro. 

La jornada diaria de trabajo de las trabajadoras domésticas es de 12 horas en Chile y  Paraguay. Y en  Argentina, su duración es variable y está directamente relacionada con la remuneración y con los derechos a los que ellas acceden. Como se verá más adelante, si trabajan sobre las 6 horas de trabajo y al menos 4 días a la semana, las trabajadoras pueden acceder a algún tipo de cobertura en seguridad y salud. Por el contrario, quedan excluidas las que trabajan menos de 4 horas menos de 4 días a la semana. 

Se estima que un 52,8% del total trabaja menos de cuatro días semanales durante cuatro o más horas por día, lo que implica que las mismas no estarían contempladas por el estatuto que regula la actividad. (Argentina, Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social., 2005) El estudio del Ministerio del Trabajo, Empleo y Seguridad Social, de cobertura nacional, destaca la relativamente reducida duración de la jornada laboral tanto en horas como en días trabajados. La alta proporción de trabajadoras del servicio doméstico que demanda empleo, indica que la jornada reducida es mayoritariamente no voluntaria y más bien, producto de restricciones al acceso a una ocupación. Un 54,2% de las ocupadas en el servicio doméstico que trabajan menos de 35 horas buscan trabajar más horas, mientras que el porcentaje se reduce a 30% para el resto de las asalariadas.  

Con relación a los descansos obligatorios se pueden distinguir los descansos durante la jornada laboral, el descanso diario mínimo una vez terminada la jornada de trabajo y los descansos semanales.

La regulación del descanso durante la jornada laboral y el descanso mínimo diario varía pues no en todas las legislaciones se prevén expresamente, ni en el régimen general, ni en el régimen aplicable al trabajo doméstico. Es importante la fijación expresa de descansos obligatorios diarios, particularmente en los países como Argentina y Chile (para las trabajadoras domésticas sin retiro) cuyas jornadas máximas se determinan por los descansos obligatorios previstos en la ley (Pereira, M. y Valiente, H. (2007, p.33).

En cambio el descanso semanal obligatorio sí se estipula en las legislaciones de los cuatro países considerados. Sólo el Código del Trabajo de Paraguay relativiza el derecho a gozar del descanso en días domingos y feriados en el caso de las trabajadoras domésticas, al establecer que éstas, de común acuerdo con el empleador, pueden trabajar los días feriados (festivos civiles y religiosos declarados por ley) y también todos los domingos. 

También las leyes de Argentina, Paraguay y Chile, en el caso de trabajadoras domésticas sin retiro, disponen descansos semanales menos favorables que para el resto de los trabajadores. En el caso uruguayo, se dispone el derecho al descanso semanal para el trabajo doméstico en condiciones similares a las trabajadoras del comercio. Resulta claro pues el sentido de la legislación, favoreciendo las condiciones de descanso de quienes cuentan con los recursos para pagar las desmedradas remuneraciones de las trabajadoras domesticas. 

Sobre la regulación de vacaciones, en Argentina, el Decreto Ley nº 326/56 establece un régimen de vacaciones anuales remuneradas para las trabajadoras domésticas menos favorable que el régimen general previsto en la Ley de Contrato de Trabajo. Pero además, la proporción en que este derecho se hace efectivo es menor, según el informe del Ministerio del Trabajo, Empleo y Seguridad social,  sólo un 15,1% cuenta con vacaciones pagas
.

Chile, Paraguay y Uruguay no establecen diferencias entre el régimen de vacaciones anuales remuneradas aplicable a los trabajadores en general y el de las trabajadoras domésticas. En Paraguay este derecho se obtiene después de cada año de trabajo continuo al servicio del mismo empleador, en una escala progresiva ascendente por años de servicio.

Si se efectúa la comparación entre las regulaciones de la jornada de trabajo y los descansos previstas en el régimen general de trabajo y en el de las trabajadoras domésticas, no sólo se concluye que la situación de estas últimas es más desmedrada, sino que pone grandes obstáculos a la conciliación de la vida laboral y familiar, obstáculos que se agravan en el caso de las trabajadoras sin retiro.  

Paradojal resulta entonces la recurrencia a este tipo de servicios privados de cuidado, la contratación de trabajadoras domésticas que, por una parte, favorece la inserción y desempeño laboral de las mujeres empleadoras en tanto obliga a las mujeres de menor o ninguna calificación a recurrir  en cuanto al cuidado de los hijos propios a apoyos familiares, incluidos sus propios hijos mayores ó quedar a merced de la disponibilidad de servicios de cuidado, previstos en general por políticas de carácter asistencial focalizadas a sectores específicos de la población. Esta situación ampliamente extendida en la región,  profundiza las fuertes desigualdades, debido a que solo las familias de niveles socioeconómicos más altos pueden recurrir a estos servicios y muestra de forma palpable la necesidad de repensar los cuidados como una responsabilidad pública y social. 

En la página siguiente puede verse la tabla resumen sobre jornada laboral, descansos y vacaciones en los cuatro países estudiados.

	Cuadro 29   Jornada Laboral, Descansos y Vacaciones de Trabajadoras Domésticas

	País
	Jornada
	Descansos
	Vacaciones

	Argentina
	Jornada sin limitación expresa. Sería de 12 horas, atendiendo los descansos obligatorios.
	-  3 horas al mediodía. 

- Descanso diario de 9 horas. 

- Descanso semanal de 24 horas corridas o 2 medios días por semana.
	De 1 hasta 5 años: 10 días hábiles.  

De 5 hasta 10 años: 15 días hábiles. 

Más de 10 años: 20 días hábiles.

	Chile


	.Sin limitación expresa para trabajadoras sin retiro. Sería de 12 horas atendiendo los descansos obligatorios. 

 - Máxima de 12 horas diarias para trabajadoras con retiro. 

 - Durante la jornada, descanso en las comidas para trabajadoras sin retiro. 

 - A lo largo de la jornada, descanso de 1 hora para trabajadoras con retiro.
	Descanso diario:

- Absoluto de 12 horas para las trabajadoras sin retiro.

- Entre el término de la jornada diaria y el inicio de la siguiente, descanso mínimo ininterrumpido de 9 horas para las trabajadoras con retiro. 

Descanso semanal:

- 1 día a la semana para las trabajadoras sin retiro 

 - sujeto al régimen general para las trabajadoras con retiro.
	A partir de 1 año de trabajo: 15 días hábiles. 

A partir de 10 años de trabajo: 1 día adicional de vacaciones por cada 3 nuevos años trabajados. 



	Paraguay
	-Jornada máxima de 12 horas por día. 

-Durante la jornada descanso de 1 hora y media para trabajadoras con retiro. 

- A lo largo de la jornada, descanso durante las comidas para trabajadoras sin retiro.
	-Descanso absoluto diario de 12 horas para trabajadoras con y sin retiro. 

-10 horas para el sueño en el caso de trabajadoras sin retiro.  

 -No tienen derecho al descanso semanal obligatorio ni días feriados.
	- Hasta 5 años de antigüedad: 12 días.  

- De 5 hasta 10 años: 18 días.  

- Más de 10 años: 30 días.

	Uruguay 

(Ley nº 18.065 del 2006)
	-Jornada máxima de 8 hs por día y 44 horas  semanales. 

 -Durante la jornada descanso intermedio de media hora pagada como trabajo efectivo para trabajadoras con retiro. 

- Descanso intermedio de 2 horas como mínimo para trabajadoras sin retiro.
	- Descanso mínimo nocturno de 9 horas continuas que no podrá ser interrumpido por el empleador, para trabajadoras sin retiro. 

 - Descanso semanal de 36 horas ininterrumpidas, que comprenderá todo el día domingo, pudiendo acordar las partes el día de la semana en que se gozará el descanso restante.
	20 días por año.


Fuente: Pereira, M. y H. Valiente. Regímenes jurídicos sobre trabajo doméstico remunerado en los Estados del MERCOSUR. OXFAM, Uruguay, 2007; Argentina, Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social. Situación laboral del servicio doméstico en la Argentina. En Relaciones laborales, territorios y grupos particulares de actividad. Trabajo, ocupación y empleo, Serie Estudios. No. 3. Buenos Aires: Subsecretaría de Programación Técnica y Estudios Laborales/Métis, 2005;   Bareiro, L. Soto, L. y Valiente, H. Necesarias, invisibles, discriminadas. Las trabajadoras del servicio doméstico en el Paraguay. OIT, 2005.
4.2
Derecho a la Seguridad social   

El panorama descrito en las secciones anteriores muestra la precariedad laboral que caracteriza las condiciones en que un alto número de trabajadoras desarrolla esta ocupación. 

La cobertura de la seguridad social para el sector de las trabajadoras domésticas en América Latina es la más baja entre todas las categorías ocupacionales, inclusive más baja que la del sector informal. En América Latina, sólo un 20,9% de las trabajadoras domésticas remuneradas contaba para el 2002 con algún tipo de seguro social, frente al 63,7% de cobertura para el total de la mano de obra (Bareiro, Soto y Valiente, 2005, p. 6).                              

En Argentina y Paraguay, las tasas de cobertura del seguro social para las trabajadoras domésticas son bajas. En Argentina, al 94,5% del total de las empleadas del servicio doméstico que  trabajan 6 horas o más no se les descuentan los aportes jubilatorios. Recuérdese que es muy reducida la proporción de trabajadoras que cuentan con otros beneficios laborales normados por la ley, tales como aguinaldo, vacaciones pagas, días por enfermedad u obra social. ( Rca. Argentina, MTESS, 2005)

Sólo el 7,5% de las trabajadoras domésticas en Paraguay, según datos de la Encuesta Integrada de Hogares 2000/2001 de la Dirección General de Estadísticas, Encuestas y Censos, contaban con algún seguro (público o privado), por debajo de la media de cobertura para todos los trabajadores (20% para las mujeres y 17,9% para los hombres) y de la media del sector informal, de 9,6% de cobertura para ambos sexos. (Bareiro, Soto y Valiente, 2005, p. 24).

Siguiendo a Pereira, M. y H. Valiente (2007)  para analizar el grado de protección del sistema de seguridad social de los Estados, analizamos el reconocimiento legal de los siguientes derechos a los trabajadores en general, y a las personas que se dedican al trabajo doméstico en particular: i) derecho a la asistencia médica; ii) derecho a protecciones y prestaciones por maternidad; iii) derecho a asignaciones familiares y  iv) el derecho a cobertura frente a contingencias de largo plazo.

i) Asistencia médica

A los trabajadores en relación de dependencia y sujetos al régimen general, la legislación de los cuatro países considerados, les reconoce el derecho de contar con protecciones frente al riesgo de enfermedad. A su vez, todos reconocen este derecho a las trabajadoras domésticas, con excepción de Paraguay que lo limita a las trabajadoras domésticas de la capital. 

En Argentina, las trabajadoras domésticas, a partir de 6 horas semanales trabajadas al servicio de un mismo empleador, tienen derecho al Programa Médico Obligatorio a cargo del Sistema Nacional del Seguro de Salud
. Las que trabajan con más de un empleador deben hacer un aporte adicional al obligatorio para acceder a las prestaciones de cobertura de salud, y en el caso de las que trabajan menos de 4 horas menos de 4 días a la semana, éstas quedan fuera de los servicios de cobertura en salud, ya que la obligatoriedad de aportes y contribuciones es sólo para aquellas que trabajan 6 horas y más (Rca. Argentina, MTESS, 2005, p. 185)

Conforme al orden legal, en Chile las personas que trabajan pueden optar entre el sistema público de salud (FONASA) o una Institución de Salud Previsional (ISAPRE). El costo de la cobertura de salud es asumido por el o la trabajadora, pero es el empleador quien debe realizar la deducción y pago correspondiente. Las trabajadoras de casa particular, con o sin retiro, tienen derecho a esta cobertura.

En Paraguay, por Ley Nº 1.085/65 se incluye en el seguro obligatorio a las trabajadoras domésticas de la capital por los riesgos de maternidad, enfermedad y accidente de trabajo. Se proyectaba extender progresivamente esta disposición a otros lugares del país. El seguro social de las domésticas fue efectivo en enero de 1967, pero la ampliación proyectada de la cobertura no operó y hasta hoy, por disposiciones administrativas del IPS, sólo pueden ser aseguradas en esta institución las empleadas domésticas que trabajan en Asunción. Las trabajadoras del resto del país, incluida el área metropolitana no cuentan con derecho al seguro social (Bareiro, Soto y Valiente, 2005, p. 21).

Al igual que los trabajadores bajo el régimen general de trabajo, en Uruguay, las trabajadoras domésticas  tienen derecho a un seguro de salud obligatorio que incluye: asistencia médica, quirúrgica y medicación, además de un subsidio en caso de que una enfermedad o accidente le impida desempeñar sus labores. La ley 18065  introdujo modificaciones al régimen de protección frente a la contingencia de enfermedad común, permitiendo a la trabajadora optar por recibir la prestación de asistencia médica a través del sistema mutual o del Ministerio de Salud Pública, sin que en este último caso ese derecho represente una erogación adicional al aporte patronal y personal vigente.

No obstante, la cobertura de salud es apenas del 20 %. Muy probablemente la situación varíe desde la entrada en vigencia de la Ley 18.211, porque está en juego no sólo la cobertura de salud de la empleada sino también la de sus hijos menores de edad o mayores con discapacidad. Se espera que ello opere como estímulo para que las trabajadoras exijan la formalización de su actividad laboral. 

ii) Protección y prestaciones por maternidad

En general, los códigos laborales o leyes de contrato de trabajo establecen la obligación de conservar el puesto de trabajo a la trabajadora embarazada. En Chile, para las trabajadoras domésticas también existe prohibición del despido durante el período de embarazo y hasta 1 año después de terminado el descanso por maternidad. 

También en Paraguay esta prohibido su despido desde el momento en que el empleador haya sido notificado del embarazo hasta el fin del período de descanso de maternidad. No obstante, como la mayoría de las trabajadoras domésticas se encuentran excluidas del seguro del IPS, las protecciones por causa de maternidad son inefectivas (Bareiro, Soto y Valiente, 2005, p. 23).

En Uruguay, las trabajadoras domésticas estarían amparadas por la legislación general vigente, aunque no exista un reconocimiento expreso en la ley de este derecho. El Art. 8 de la Ley 18.065/06 determina que si ésta fuera despedida encontrándose en estado de gravidez y hasta que hayan transcurrido por lo menos ciento ochenta días desde su reintegro efectivo de la licencia correspondiente, tendrá derecho a la indemnización especial prevista por el artículo 17 de la Ley Nº 11.577, de 14 de octubre de 1950.

Argentina es el país que más desampara a las trabajadoras domésticas en este sentido. El Estatuto del Servicio Doméstico (Decreto-Ley N° 326/56), dictado en el año 1956 y modificado por resoluciones posteriores del Poder Ejecutivo Nacional, establece la exclusión del derecho de licencia por maternidad, lo que es especialmente relevante en una actividad ejercida casi exclusivamente por mujeres, poniendo un serio obstáculo a la conciliación entre la vida familiar y laboral de estas trabajadoras (Rca. Argentina, MTESS, 2005, p. 184)
. 

Las legislaciones de Chile, Paraguay y Uruguay reconocen el derecho al descanso por maternidad a las trabajadoras domésticas en igualdad de condiciones que las trabajadoras bajo el régimen general. En Chile, 6 semanas antes del parto y 12 semanas después de él, y en Paraguay y Uruguay, 6 semanas antes y 6 semanas después del parto.

iii) Asignaciones familiares

Las trabajadoras del servicio doméstico, sólo en Chile y Uruguay tienen derecho a este tipo de asignaciones. En Argentina, las trabajadoras domésticas se encuentran expresamente excluidas del beneficio de las asignaciones familiares, conforme lo prescrito por el artículo 2 de la Ley nº 24.714. El Código del Trabajo de Paraguay estatuye el derecho a la asignación familiar para “todo trabajador”, la misma no es reconocida en forma expresa como un derecho de las trabajadoras domésticas.

iv) Cobertura de largo plazo: jubilación ordinaria, invalidez, accidentes de trabajo y enfermedad profesional

En Argentina, el Decreto Ley nº 326 estableció en 1956, la inclusión de las trabajadoras domésticas en los beneficios jubilatorios previstos en las leyes nacionales (Art. 14). Además, la Ley nº 25.239 del año 1999, establece el Régimen Especial de Seguridad Social para empleados del servicio doméstico que es de carácter obligatorio. Además del seguro de salud, tienen derecho a la Prestación Básica Universal (jubilación ordinaria) y al retiro por invalidez o pensión por fallecimiento; junto con ello, las trabajadoras domésticas pueden optar por el Régimen de Capitalización o la Prestación Adicional por Permanencia del Sistema Integrado de Jubilaciones y Pensiones. La obligación de aportes para el dador de trabajo de la empleada doméstica existe desde que la misma trabaje 6 horas semanales prestando servicios para el mismo.

Sin embargo, un alto número de las trabajadoras domésticas no están formalizadas y, tal como lo señala el estudio del Ministerio del Trabajo, Empleo y Seguridad Social, la amplia mayoría de los empleadores no realizan las contribuciones que determina la ley. El 94,5% del total de las empleadas del servicio doméstico que trabajan 6 horas o más no cuentan con aportes jubilatorios. Y este porcentaje de “no aporte” sólo se reduce levemente cuando se considera el grupo de empleadas enmarcadas dentro del Estatuto del Servicio Doméstico (91,4%). Estos valores son notablemente superiores al que presenta el resto de las asalariadas mujeres (55,6%) y al total de asalariados varones (45,5%) (Rca. Argentina, MTESS, 2005, p. 186). 

En Chile, las trabajadoras de casa particular tienen derecho y obligación de hacer cotizaciones al igual que todos los trabajadores dependientes. Es la propia trabajadora quien carga con la totalidad del aporte y la parte empleadora es la que debe efectuar mensualmente las deducciones correspondientes de la remuneración y realizar el pago a las instituciones de seguridad social. También tienen derecho a pensión de vejez las trabajadoras afiliadas que hayan cumplido 60 años de edad si son mujeres. Es obligación del empleador afiliar a los trabajadores en el seguro social obligatorio contra riesgos de accidentes del trabajo y enfermedades profesionales, y efectuar las cotizaciones correspondientes que en este caso son a su cargo.   

En Paraguay las trabajadoras domésticas se encuentran excluidas de este derecho; no cuentan con ningún seguro obligatorio que las cubra durante la vejez  (Bareiro, Soto y Valiente, 2005, p. 24).

En Uruguay, las trabajadoras domésticas tienen derecho, por la Ley nº 16.713 de seguridad social de 1995, a la jubilación ordinaria. En materia de jubilación, el régimen es similar al de los demás trabajadores: se necesitan 35 años de servicios reconocidos y 60 de edad para acceder al beneficio. También son parejas las condiciones para gozar de la jubilación por edad avanzada y pensión a la vejez. Además, la Ley nº 16.074/90, establece su derecho a un seguro obligatorio sobre accidentes de trabajo y enfermedades profesionales.

4.3
Propuestas con relación a las trabajadoras domésticas

· Establecer la obligatoriedad, los límites y el control del pago en especie como parte de la remuneración; 

· Diferenciar claramente el régimen de trabajo doméstico con retiro  o “puertas afuera” y sin retiro o “puertas adentro”, sobre todo en materia de duración de la jornada laboral y los procesos de control administrativo de las condiciones en que se desarrolla el trabajo doméstico.

· establecer normas comunes entre los países que tiendan a asegurar a las trabajadoras domésticas la titularidad plena de los derechos laborales reconocidos a todos los trabajadores, especialmente en cuanto a pago de horas extraordinarias y limitación de la jornada.

· Un punto central es la ampliación del derecho a la Seguridad social.

· Promulgación de beneficios fiscales dirigidos a favorecer el proceso de formalización del trabajo doméstico, principalmente en Argentina y Paraguay.

VI. BUENAS PRÁCTICAS DE CONCILIACIÓN VIDA LABORAL Y FAMILIAR. CHILE
El concepto de buenas prácticas se usa en una amplia variedad de contextos para referirse a las formas óptimas o más eficientes de ejecutar un proceso, que pueden servir de modelo para otras organizaciones. Comprende aquellos programas, proyectos o políticas públicas desarrolladas por actores públicos, privados o sociales que se caracterizan por haber logrado cumplir eficazmente las metas planteadas, contar con sistemas de registro, monitoreo y evaluación de resultados, que tengan una alta incidencia y sean replicables y sostenibles en el tiempo.  

Esta sección describe buenas prácticas de conciliación entre la vida familiar y laboral, entendiendo por tales iniciativas y programas de gobierno que abordan explícitamente el problema y, por otra parte,  las iniciativas -adicionales a las que establece la ley-, que adoptan las organizaciones con el objetivo de crear las condiciones para que trabajadores y trabajadoras puedan cumplir en forma óptima con las responsabilidades familiares y laborales. 

Haremos referencia al caso de  Chile en tanto es uno de los países de la región en el cual la conciliación ha ingresado explícitamente en la agenda pública en los últimos años
, por la mayor disponibilidad de información y, en tercer lugar, porque distintas políticas de conciliación cobran nuevo sentido en un escenario en que las políticas públicas definen directrices en este sentido, estimulan y reconocen las iniciativas de las empresas. De este modo, diferentes actores públicos y privados confluyen en el planteamiento de medidas que pretenden lograr una relación más armónica entre la vida familiar y laboral, y mayor equidad en el cumplimiento de responsabilidades de hombres y mujeres.  

1.
Chile

1.1.
En el ámbito gubernamental

Para comprender la relevancia de la políticas públicas relativas a la conciliación y su influencia en este campo, precisemos que la conciliación entre la vida laboral y familiar es un tema cuya emergencia es relativamente reciente. Ya se mencionó que SERNAM realizó algunos estudios sobre el tema en los años 2002 y 2003  e inició un diálogo sobre las tensiones que la extensión horaria de la jornada laboral generaba en la vida familiar. 

Un diagnóstico presentado entonces por el SERNAM concluía que el tema no estaba presente como estrategia de las empresas o como demanda articulada de los trabajadores. Sobre este último aspecto se observaba la “…ausencia de demanda social por conciliar ambos mundos: los trabajadores solo dan cuenta de un malestar causado por las dificultades de compatibilización, pero no  se alcanza a percibir como un tema a plantear ni menos como un posible derecho” 
. 

La situación actual es muy diferente en el ámbito gubernamental y empresarial
. En el primero, se cuenta con iniciativas y programas tales como el Código de Buenas prácticas laborales, el Programa de Buenas Prácticas Laborales (BPL) con equidad de género. A continuación exponemos una descripción sumaria de éstos.

1.2.
El Código de Buenas Prácticas Laborales.

A partir de mediados del 2006, por Instructivo Presidencial
, se implementa en la Administración central del Estado el Código de Buenas Prácticas laborales (CBPL),  instrumento que contiene directrices en materias relativas al acceso al empleo, retribución, promoción, formación, condiciones de trabajo, derechos maternales y parentales, conciliación de las responsabilidades laborales con las obligaciones familiares y la prevención y sanción del acoso sexual y laboral
.

La Sección sexta, denominada “Conciliación de responsabilidades laborales con obligaciones familiares”, especifica las siguientes directrices: 

a. 
Fomentar iniciativas destinadas a compatibilizar las responsabilidades laborales y parentales de hombres y mujeres.

b. 
Fomentar, en la medida que ello sea compatible con las necesidades del servicio, mecanismos alternativos de distribución de jornada, que faciliten el cumplimiento de las responsabilidades parentales de ambos progenitores.

c. 
Propender, de forma que sea compatible con las necesidades del servicio, que tanto la organización de los procesos de trabajo como la participación en actividades de capacitación no impidan o restrinjan el cumplimiento de las responsabilidades parentales.

Las orientaciones para “compatibilizar” los requerimientos de los ámbitos laboral y familiar se aplicarán tanto a hombres como mujeres; se trata de responsabilidades parentales de unos y de otras, responsabilidades compartidas. Se apela a la flexibilidad de la jornada, principalmente respecto de su distribución y a tener en cuenta que el mundo del trabajo no puede seguir actuando como si los trabajadores y las trabajadoras tuviesen disponibilidad total de tiempo cuando tienen responsabilidades familiares. 

El seguimiento de la implementación de este Código, a través de la aplicación de un diagnóstico institucional (en cada uno de los servicios públicos centralizados) y elaboración y aplicación de un plan de carácter trienal, corresponde al Servicio Civil
.  SERNAM en su calidad de garante del cumplimiento de políticas para la igualdad de oportunidades para hombres y mujeres, coadyuvará en la difusión, capacitación y elaboración de metodologías de monitoreo y seguimiento de este Código en los servicios de la administración central y descentralizada del Estado, para lo cual cuenta con un plan de asistencia permanente a las instituciones del sector público que implementen esta línea
. 

Para la preparación del Plan Trienal de Buenas Prácticas, cada uno de los 170 servicios públicos debió desarrollar un diagnóstico con el objetivo de determinar la situación en que se encuentra la institución respecto a cada una de las directrices y medidas señaladas en el código. Para ello la Dirección Nacional del Servicio Civil elaboró instructivos para realizar el diagnóstico institucional y el Plan trienal que permita superar las brechas constatadas en el diagnóstico. Este plan debe incorporar y desarrollar las directrices emanadas del Instructivo Presidencial sobre Buenas Prácticas Laborales, especificando objetivos, metas, medidas, responsables, plazos, formas de implementación y mecanismos de control y seguimiento.

Además, La Dirección del Servicio Civil elaboró una Guía de Postulación al Reconocimiento de Iniciativas Destacadas con relación al Código de Buenas Prácticas Laborales en abril del 2008
. 

A fines del año 2008  premió a 9 servicios públicos de todo el país, entre ellos CORFO por su programa  "Escuelas de verano e invierno para hijos de funcionarios”
. Otros organismos premiados fueron: la Subsecretaría de Vivienda y Urbanismo, el Servicio de Salud de Atacama, la Comisión Nacional del Medioambiente, Conama, la Dirección General de Aguas, la Dirección de Bibliotecas, Archivos y Museos, Dibam, el Instituto de Normalización Previsional, INP, la Dirección General de Aeronáutica Civil y la Superintendencia de Seguridad Social.

1.3
El Programa de Buenas Prácticas Laborales con Equidad de Género, “Iguala.cl”.

Este programa, puesto en marcha por SERNAM, “ busca mejorar la participación y la posición de las mujeres en los sectores de punta de la economía nacional. Su base es el compromiso político de los actores nacionales y regionales de gobierno, de trabajadores y trabajadoras, empleadores y empleadoras, de los empresarios y centros de formación técnico-profesional por una sociedad cuyo principio y fin último es el desarrollo humano de todos sus ciudadanos humano de todos sus ciudadanos y ciudadanas en condiciones de equidad en condiciones de equidad. 

Como objetivo estratégico se propone “contribuir a una nueva cultura  que reconozca a hombres y mujeres como sujetos integrales e iguales en derechos, en el espacio laboral y familiar”.   Y su objetivo general plantea: “ Desarrollar, implementar y validar metodologías y recursos conceptuales y prácticos, para la eliminación de prácticas discriminatorias por razón de sexo, en las relaciones laborales de los servicios públicos y empresas públicas y privadas.

El programa Iguala.cl tiene tres grandes líneas de trabajo. 

1) Certificación de empresas públicas y privadas que instalen voluntariamente acciones, planes y programas de buenas prácticas laborales con equidad de género.
2) La segunda línea es la intermediación laboral. Comprende un portal de Internet, que está ya a disposición de las mujeres un portal de Internet cuya dirección es http://www.iguala.cl, y que ayuda a buscar empleo. También creará un plan para incentivar a las empresas a abrir espacios de prácticas técnicas y profesionales en áreas tradicionalmente ocupadas por hombres.
3) Apoyo al resto de las reparticiones públicas en el cumplimiento del Código de Buenas Prácticas Laborales (BPL) sobre No Discriminación para la Administración Central del Estado
.

Las empresas que adhieran voluntariamente al proceso de certificación, que otorga el sello “iguala”, desarrollarán experiencias con carácter de proceso, en dos años,  con la asesoría técnica de SERNAM y con la participación de sus trabajadoras/es. 

Este proceso se inicia con la aplicación de un cuestionario de evaluación, que aplica la propia empresa y que permite conocer el estado inicial de los ámbitos a intervenir en materia de no discriminación.  Posteriormente, a partir de la realidad de la empresa y las prioridades que del diagnóstico se definan, se elaborará un plan de trabajo apoyado en la guía de buenas prácticas laborales con equidad de género de IGUALA.CL;, el que tendrá dos años para el desarrollo de su implementación. 

Las 7 áreas de diagnóstico y observación definidas son:

1. Procesos de reclutamiento y selección

2. Desarrollo de carrera y acceso a la capacitación. 

3. Representación equilibrada entre hombres y mujeres en los cargos de jefatura y de responsabilidad directiva.  

4. Condiciones de Trabajo.  

5. Protección de los derechos de maternidad y responsabilidades parentales. 

6. Conciliación de responsabilidades laborales con obligaciones familiares. 
7. Prevención y sanción del acoso laboral y/o sexual en el trabajo.
Al finalizar el proceso, quienes culminen con el plan acordado, obtendrán un reconocimiento gubernamental de participación y cumplimiento (certificación pública) de esta etapa del Programa IGUALA.CL. 

1.4.
Sistema de Protección Integral a la Primera Infancia Chile Crece Contigo.

Creado en el año 2006, el Sistema de Protección Integral a la Primera Infancia Chile Crece Contigo
 es un sistema integrado de intervenciones y prestaciones sociales cuya misión es apoyar integralmente a los niños, niñas y sus familias, desde la gestación hasta su ingreso al sistema escolar a los 4 años, entregándoles las herramientas necesarias para que desarrollen al máximo sus potencialidades. 

Surgió de las propuestas del Consejo Asesor Presidencial para la Reforma de las  Políticas de Infancia, el cual planteó la necesidad de asumir las funciones de cuidado y educación de los niños y niñas como responsabilidad social y materia de política pública, como respuesta a la baja tasa de inserción laboral de la mujer en Chile - una de las más bajas de América Latina-, especialmente entre las mujeres pertenecientes a hogares de menores ingresos
. De allí que se implemente el sistema Chile Crece Contigo, una política de servicios de cuidado y educación de niños y niñas con la doble finalidad de apoyar a las familias a conciliar sus esfuerzos por mejorar las condiciones de vida familiares y, por otro lado,  de asegurar una adecuada crianza y educación de sus niños y niñas .

Chile Crece Contigo comprende algunas de las medidas son de carácter universal, otras destinadas a los niños y niñas que se atienden en el sistema público de salud, y otras a aquellos niños y niñas que pertenecen a hogares del 40% de menores recursos del país, o que presentan alguna situación de vulnerabilidad especial.

i) Medidas de carácter universal (para todos los niños y niñas): comprende un paquete de propuestas legislativas enviadas para su discusión y sanción por el congreso Nacional, con el objetivo de perfeccionar las normas legales que regulan el cuidado y la protección integral de todos los niños y niñas. 

Las propuestas incluyen: 

a) Partos prematuros: traspaso automático al período post natal de los días no utilizados del pre-natal. 

b) Traspaso del pre al post natal: derecho a decidir traspasar hasta las tres primeras semanas del descanso y subsidio pre-natal al post-natal.  

b) Post natal para hijo que nace con discapacidad: extensión del postnatal a un año en caso del nacimiento de un hijo(a) con discapacidad. 

c) Derecho a amamantar de madres trabajadoras: (aunque no exista sala cuna) esta iniciativa legal ha sido aprobada por el Congreso, siendo Ley Nº 20.166 (PDF, 6 KB), publicada el 12 de febrero de 2007. Otorga el derecho a las madres trabajadoras a disponer de una hora al día para alimentar a sus hijos menores de 2 años, independiente de si los amamanta o no, y sin incluir el tiempo de traslado, pudiendo dividir esta hora en dos tramos al día. 

d) Cambios en materia de adopción: Estos comprenden: 
· Plazo no mayor de dos meses para que un niño o niña sea declarado susceptible de adopción
. .

· Derecho a licencia y subsidio post-natal para madres y padres adoptivos independientemente de la edad del niño o niña adoptado.

· Derecho a post-natal desde el momento que los padres se hacen cargo del niño o niña y no desde cuando exista sentencia definitiva de adopción.

e) Extensión del subsidio familiar (SUF): garantizado a contar del 5º mes de gestación y hasta que el niño o niña cumpla los 18 años de edad, en la medida que cumplan con los requisitos establecidos por la ley para este beneficio (padre y/o madre sin previsión y formar parte de un hogar perteneciente al 40% de menores recursos del país, requisito certificado a través de la aplicación de la Ficha de Protección Social). 
. 

ii) 
Medidas para quienes presentan situaciones de vulnerabilidad: aquellos niños o niñas que presentan una situación de vulnerabilidad, ya sea porque forman parte de hogares del 40% de menores recursos del país o porque ellos(as) mismos(as) o los adultos responsables de su cuidado y crianza están afectados por una situación de especial riesgo, les ofrece, adicionalmente a lo anterior, medidas de protección social especial.

a) Subsidio Familiar (SUF) garantizado a contar del 5º mes de gestación y hasta que el niño o niña cumpla los 18 años de edad, en la medida que cumplan con los requisitos establecidos por la ley para este beneficio (padre y/o madre sin previsión y formar parte de un hogar perteneciente al 40% de menores recursos del país, requisito certificado a través de la aplicación de la Ficha de Protección Social). –

b) Asegura disponibilidad de Sala Cuna gratuita y de calidad para todos los niños y niñas menores de 2 años de edad, cuya madre o adulto responsable trabaje, busque trabajo, estudie, o presente una situación de especial vulnerabilidad.

c) cobertura de Jardín Infantil gratuito y de calidad, de jornada parcial, completa o extendida para todos los niños de 2 y 3 años de edad.

d) considera la disponibilidad de modalidades de educación parvularia no convencionales, adecuadas a las diversas realidades donde los niños y niñas crecen y se desarrollan (zonas rurales, trabajos de temporada, trabajos nocturnos, entre otros).

e) Ayudas técnicas para niños y niñas que presenten alguna discapacidad, incluyendo los apoyos requeridos tanto en sus hogares como en las instituciones que les atiendan. 

f) Acceso preferente de las familias a los programas, servicios y prestaciones públicas que requieran en función del desarrollo de sus hijos e hijas, tales como: incorporación al sistema de protección social Chile Solidario, nivelación de estudios, mejoramiento de las condiciones de habitabilidad, programas de apoyo a la inserción laboral y a la generación de ingresos, entre los principales. 

Durante los años 2006 y 2007, se construyeron 1.700 salas cuna en el país, lo que significa un aumento de 240% en la oferta pública respecto al año 2005. Para el 2008 se tiene proyectada la construcción de 900 salas más, y llegando al 2010 se habrán construido 3.500 nuevas salas cuna públicas y gratuitas, para educar y atender a 70 mil nuevos lactantes.

Un estudio reciente (MIDEPLAN, 2008) evaluó los efectos de la implementación  de las nuevas salas cuna.  Los resultados mostraron que las salas cuna eran percibidas por la mayoría de las madres como un recurso indispensable para poder trabajar y estudiar. 63,4 % de las madres afirmó que si no contaran con este servicio, se verían forzadas a dejar sus trabajos o estudios
.

1.5 
Servicios de cuidado para hijos de trabajadoras temporeras.

Otras buenas prácticas que merecen destacarse que para el caso de las trabajadoras temporeras, el sistema público ha desarrollado diversos programas. Desde SERNAM, la Junta Nacional de Jardines Infantiles (JUNJI), la Junta Nacional de Auxilio Escolar y Becas (JUNAEB), el Instituto Nacional del Deporte (IND), en conjunto con la Fundación INTEGRA, municipalidades y  organizaciones comunitarias han implementado Jardines Estacionales, que con parte del sistema de jardines alternativos que ofrece esta alianza de instituciones. Están focalizados en hijos de trabajadoras temporales (en de fruticultura, agroindustria, pesca y turismo )

Otra modalidad es el Jardín Comunitario Rural, de la fundación INTEGRA, programa focalizado en niños que viven en comunidades rurales aisladas e incluye un Programa alimentario.

 El  Centros para hijos de Mujeres Temporeras (CAHMT) es un programa en que participan privados, y es una política pública que busca los objetivos de intersectorialidad en alianza con organismos estatales y comunitarios: SERNAM, MIDEPLAN, JUNAEB, JUNJI, IND e INTEGRA, las municipalidades, empresarios y organizaciones de trabajadoras (Kremernan, M. 2008) 

1.6
En el ámbito empresarial

También en el ámbito de las empresas se observan cambios importantes, sobretodo si consideramos que, en sentido estricto, las buenas prácticas laborales en este terreno constituyen aquellas acciones o beneficios que sobrepasan los marcos legales vigentes en cada país, son implementadas voluntariamente por las empresas tanto con el objetivo de beneficiar a sus trabajadores como para generar condiciones que permitan mejores y más eficientes estándares productivos. Estas políticas en el ámbito empresarial hacen parte de la gestión de recursos humanos y se nutren en diversas concepciones de la Responsabilidad Social Empresarial
. 

Las Empresas Familiarmente Responsables (EFR.) son las que en sus políticas internas y externas contemplan a la familia del empleado como un participante más de la compañía ("stakeholder"). Para el empleado que se considere a su familia es importante porque él no sólo busca remuneración y capacitación, le preocupa el equilibrio entre el trabajo y la familia. Si se logra conciliar estos ámbitos la empresa se beneficia con productividad, fidelización, retención del mejor talento y creación de marca de empresa
.

Los especialistas como beneficio el aumento de la capacidad de las empresas para reclutar y retener una fuerza de trabajo de alto nivel, si se entrega a sus wempelados/as flexibilidad en el horario de trabajo y los recursos adecuados para que puedan combinar con mayor facilidad sus labores y la atención a ala familia. Se reducen la tasa de rotación , el ausentismo, atrasos y otras modalidades de abandono, aspectos que disminuyen el valor de las inversiones realizadas en recursos humanos. Hay consenso en que aumenta la satisfacción laboral y el deseo de permanecer en la empresa.

a) Convocatoria a las mejores Empresas para Madres y Padres que trabajan.

En el ambito privado se efectúa una selección de las mejores empresas que otorgan condiciones favorables para conciliar vida laboral y familiar. La iniciativa es de una Fundación privada Chile Unido y la Revista YA de El Mercurio, que desde el año 2002, vienen realizando una convocatoria a las empresas del país para participar en la selección de las “Mejores empresas para madres y padres que trabajan”

Las empresas que quieran participar deben tener dos requisitos: i) más de 20 mujeres trabajadoras para grandes empresa y ii) políticas laborales de conciliación familia y trabajo establecidas.

Inicialmente esta convocatoria premiaba a las “Mejores empresas para madres que trabajan”
. El informe del año 2004 señalaba que la incorporación masiva de la mujer al trabajo no sólo tiene efectos positivos pues “…se ha realizado a costa de la familia y los hijos, los diversos estudios muestran que las mujeres que trabajan tienen menos hijos que las que no trabajan y las que trabajan jornadas completas, además de tener menos hijos que las dos anteriores, presentan también mayores niveles de divorcios y separaciones”. Y añadía: “Frente a esta realidad Fundación Chile Unido en conjunto con revista Ya del Mercurio han querido destacar aquellas empresas que presenten las mejores políticas para las mujeres trabajadoras, principalmente para las que son madres, así como aquellas empresas que se encuentran realizando políticas innovadoras en favor de la mujer y la familia”
.

La convocatoria fue redefinida conceptualmente en el año 2006 para apuntar  a las responsabilidades familiares de hombres y mujeres, no sólo de las mujeres; desde entonces su objetivo es destacar las “Mejores empresas para madres y padres que trabajan”. También hoy día convocan también a Pymes y desde el año 2005 se incorporó al procedimiento  la opinión de los empleados de las empresas.  

El procedimiento actualmente seguido por la Fundación Chile Unido, luego de una amplia convocatoria pública
,  es el siguiente:

· En primer lugar, se realiza una encuesta destinada a Recursos Humanos, en donde se les pregunta acerca de las políticas de conciliación que posee la empresa y se les solicita la base de datos de sus empleados o colaboradores.

· A través del mail se les envía una encuesta a los empleados, confidencial y anónima, ya que es a través de un link exclusivo. Toda la información recopilada es confidencial y no puede ser conocida por ninguna otra persona de la empresa.

· Feedback evalúa los resultados de ambas encuestas y determina el ranking de las empresas. Las 20 primeras pasan a la tercera etapa.

· Esta última consiste en una visita a terreno para comprobar las respuestas, aclarar dudas o extender explicaciones.

· El resultado final se obtiene del promedio entre las tres partes del estudio.

· Reciben premio las diez primeras empresas, además de la Mejor Pyme y el Premio Innovación, que se da a la empresa que muestra la política más novedosa y eficiente en materia de conciliación.

· Todas las empresas que participaron reciben un Informe General, el cual es una gran herramienta para poder medirse con las otras empresas y ver dónde están las mayores debilidades.

Entre los principales resultados del año 2008, a modo de ejemplo destacamos los siguientes:

- El 57% de las empresas participantes no tiene un sistema de flexibilidad de horario 

para sus trabajadores, en tanto el 64% de las empresas ganadoras sí lo tienen.

- Todas las empresas participantes declaran impartir cursos, talleres y/o seminarios para todos sus trabajadores. Los horarios en los cuales se imparten estas capacitaciones están dentro de la jornada laboral y en horario mixto.  

- El 78% de las empresas participantes entregan permisos para responsabilidades de  padres y madres con sus hijos sin descontarlo del sueldo. Las empresas ganadoras  entregan estos permisos a todo el personal, sin descontarlo del sueldo.  

- Del total de las empresas participantes,  el 53% tiene un sistema de ayuda para empleados con hijos que padecen alguno tipo de enfermedad o discapacidad, ya sea para todo el personal de la empresa o solo el personal femenino. Mientras que el 47% no tiene ningún sistema de ayuda. A diferencia de las empresas ganadoras, en las cuales el 91% cuenta con algún sistema  de ayuda para empleados con hijos que padecen alguno tipo de enfermedad o discapacidad, y sólo el 9% declara no tener ningún sistema de ayuda
.   

Esta es una iniciativa que tiene una importante repercusión pública pues es ampliamente publicitada no solo por la Revista Ya sino por el diario El Mercurio.

b. Grandes empresas y políticas de conciliación

Las grandes empresas transnacionales también aplican en sus filiales, políticas de conciliación y son así otra fuente de cambios y sensibilización ante el problema. Entre varios ejemplos, mencionamos los casos Coca Cola, Aguas Andinas S.A
, Banco Santander, Movistar, Chilectram Enersis, Procter & Gamble, entre otras.

Un estudio reciente señala que  “… en los últimos años se ha podido detectar el surgimiento de iniciativas por parte de algunas empresas que han comenzado a incorporar soluciones de “segunda generación” para los hijos e hijas de sus trabajadores, que involucran un concepto ampliado e integral de cuidado infantil. De esta forma, no sólo se observa el beneficio legal de la sala cuna o del jardín infantil, en el caso de aquellas compañías que van un poco más allá de la ley, sino que también aparecen soluciones tales como: i) cuidado ocasional o no previsto (Back-up Care), para niños entre 0 y 6 años, el cual corresponde a un apoyo específico y ocasional para madres y padres en días dónde surge un imprevisto o emergencia y requieren de un lugar para dejar a sus hijos y cumplir con las responsabilidades de su trabajo; ii) Después de la escuela (After-School), para niños entre 6 y 12 años que asisten al colegio y requieren de ayuda en sus procesos de aprendizaje, a través del apoyo en tareas y otras actividades; iii) After Hour o Trabajo Extraordinario, para niños de 0 a 12 años que requieren de un servicio de cuidado cuando sus padres deben trabajar horas extras y iv) Cuidado en vacaciones (Holiday Care), el cual corresponde a programas desarrollados especialmente para organizar y apoyar las vacaciones y los días feriados de los hijos/as de los trabajadores que asisten a un colegio” (Kremerman, M, 2008,  p. 7). 

Ejemplo de ello es la asociación entre  grandes empresas como IBM, Banco Santander  y la empresa chilena Vitamina para entregar este tipo de beneficios a sus trabajadores. Vitamina, es la primera empresa en Chile, que ofrece soluciones de educación y cuidado infantil para los hijos/as de trabajadores de distintas empresas. La empresa Vitamina define su misión como “lograr que niños, familias y empresas crezcan mejor juntos”.

Según sus proyecciones, en los próximos años, se espera haber construido más de 100 centros y espera expandirse en el 2009 a Valparaíso y Viña del Mar
. 

Cabe señalar que la expansión de este tipo de servicios no sólo puede facilitar a las empresas otorgar estos servicios a sus trabajadores y trabajadoras recurriendo a tercerizarlos, sino que simultáneamente generará también una oferta de empleo de personal especializado en la atención a niños, de parvularias y de trabajadoras de servicios de limpieza y aseo.

VII. HABLAN  MUJERES TRABAJADORAS QUE VIVEN EN SANTIAGO DE CHILE.

Se expone a continuación un análisis de las entrevistas efectuadas a once trabajadoras y dos trabajadores, de diferentes niveles socioeconómicos, que tienen hijos menores de doce años, residentes en la ciudad de Santiago. Una descripción de la muestra de este estudio cualitativo, así como la pauta de entrevista utilizada pueden consultarse en el anexo.
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1.      ¿Cómo se “concilia” durante una jornada de trabajo?

La jornada es larga,  es una doble jornada de trabajo, que comienza muy temprano, en promedio a las 7 se la mañana. Son ellas las que preparan a los hijos para ir a la escuela, comenzando por el desayuno, las colaciones. Son ellas quienes los llevan para irse luego a sus trabajos, cuando no hay o no puede pagarse furgón que los traslade al colegio. Y después de la salida del trabajo,  las mujeres se van inmediatamente a la casa para ocuparse del cuidado de los hijos y del trabajo doméstico. 

Dos rutinas típicas:

 “me despierto tipo 07:30 de la mañana, de ahí despierto al bebé, preparo al bebé para… para  alistarlo y salir a la sala cuna, mientras tanto yo bueno, también  me preparo para irme al…a la pega. Y tipo, mumm,  8 y media,  un cuarto para las 9, nueve de la mañana estoy dejando al bebé en la sala cuna que queda muy cerca de mi oficina, luego llego a mi oficina. En la oficina estoy hasta la 1 y media, trato a veces de salir a colación, otras veces no lo logro, y sigo de largo hasta las 6 y media. A las 7 paso a buscar al bebé a la sala cuna. De ahí llego a la casa, le preparo, le doy su comida, luego lo baño, se acuesta el bebé como a la 9 (…) termino de ordenar el resto de mi pieza, la pieza de él, todo pa´dejar como acomodado pal otro día en que salimos temprano en la mañana, así es que, entre medio, como que estoy escuchando las noticias (ríe) y después con suerte alcanzo a ver algún programa de TV”. (E10)

 “…Yo me levanto a las seis y media, soy la primera que meto a la ducha, si no después no alcanzo. Después les preparo desayuno a los chiquillos, los despierto. Después se baña R., después se baña el S., S. almuerza en el colegio y R.. pasa almorzar a donde mi mamá. Así que por lo menos por ese lado tengo el apoyo de mi mamá. De ahí como te digo vienen para acá toman once… se sirven once solos. Yo cuando llego por lo general ya han tomado once, eeh. Yo llego, veo cómo están,  me pongo hacer las cosas. Ah las camas las dejo hechas en la mañana, lavo la loza en la tarde, eeh, hago el baño si es que hay que hacerlo y riego, le doy comida a la perra, la saco a pasear, la saco para afuera por lo menos, y después, eeh, cada uno pa’ su cama, nos acostamos…” (E4)

Al regreso, se retoma la rutina doméstica:
“ llego, los baño), el pijama, el lavado de los dientes, pa que se acuesten limpiecitos, cachai? Y eso ya termino tipo nueve, tipo nueve y cuarto ya tengo a los niños en cama, limpiecitos y acostaditos. De ahí ellos tipo nueve y media, diez, ya se están durmiendo”

“Bueno de ahí empiezo yo, el pijama, mis dientes; después llega M. (su marido), conversamos un rato, veo noticias, tipo nueve y cuarto, nueve y media, me dedico un poco a mi, escucho noticias, porque no me puedo instalar a ver noticias, o sea yo escucho, mientras que me muevo, qué pasó en algún lugar del mundo, y bueno, como algo entremedio, y ya tipo 9 y media, diez  a la cama”. (E9)

La rutina diaria de una de las mujeres incluye además la atención a otro hogar familiar, el de su padre que enviudó hace un tiempo y vive con dos de sus hijos solteros. La trabajadora, una vez que termina su jornada, pasa por allí, ve a su padre, hace el aseo y prepara la comida para estas tres personas.

“Me voy a la casa de mi papá (…) Queda cerca, sí. Me voy a hacer un plato de comida, a lavarle, a plancharle (…) como a las siete, ocho Eduardo me pasa a buscar y me vengo al departamento, a prepararles la once, hacer camas, hacer colaciones, arreglar las mochilas. Y que los niños se acuesten, trabajo hasta el día sábado. El día domingo me dedico a lavar, a planchar, hacer las compras, arreglar ropa si hay algo que coser, si hay algo que planchar. Y estoy con ellos tareas, estudiar. (E6)

Disponen de escaso tiempo durante la semana porque la rutina es fija, con muy pocas variaciones. Por el contrario, las variaciones más frecuentes, las “emergencias” son temidas. Ser madre trabajadora implica asumir la responsabilidad de tareas que no dejan espacio para las “opciones personales”, excepto el asumir estas responsabilidades.

Cuando sus hijos tienen distintas edades, están en distintos cursos, no tienen los mismos horarios y requieren que se les proporcione cuidados diferenciados. Los más grandes, los adolescentes y pre adolescentes suelen quedarse solos en el hogar o con familiares y/o vecinas; en algunos casos son ellos quienes se hacen cargo de sus hermanos menores hasta que llega la madre o el padre.

Cualquiera sea el nivel socioeconómico (NSE)  de las trabajadoras, en todos los casos, tengan o no otra persona remunerada o familiar que realiza el trabajo doméstico, manifestaron terminar sus jornadas diarias exhaustas, sin tiempo para recrearse, a lo más ven algún programa de televisión. Además, en la mayoría de los casos dedican un día del fin de semana, para hacer una limpieza profunda de la casa, realizar compras, en la feria y supermercado, todo aquello que no realizan durante la semana. El tiempo de esparcimiento personal es considerablemente reducido, sólo les queda un día posible para recrearse con los niños y/o con la pareja.

 “Cuando llego del trabajo en la tarde tipin seis y media siete de la tarde, llego a avanzar un poco en la comida a preparar once, a lavar platos, eh hacer camas, eh, mi cama, cada uno de los niños desde pequeños les he enseñado que tiene que hacer cada uno sus camas, de forma independiente. Y a recoger la ropa, a planchar si hay que planchar, hacer las cosas de la casa. Eso más o menos hasta como las nueve y media, diez y de ahí converso un poco con mi pareja, pongo la cabeza en la almohada  y hasta el otro día. Los días sábados mi pareja se va en la mañana temprano, llega como a la una de la tarde y cuando él llega los niños y él me ayudan a ordenar, a hacer aseo, pasar aspiradora,  y a planchar. Los niños son absolutamente colaboradores en esto, o sea no, ellos no, nunca me han dejado hacer a mi las cosas sola, como si yo fuera la única de la casa y mi marido tampoco. Y el día domingo es día de feria supermercado…” (E2) 

2.  Cuando los hijos se enferman o hay otras emergencias.

Enfrentar emergencias con los hijos es una experiencia compartida por todas las entrevistadas  ¿Qué sucede entonces cuando por alguna de estas emergencias o por algún motivo excepcional tuviera que ausentarse por horas o días de su trabajo?  Manifiestan que en general no han tenido problemas. En este sentido, social y culturalmente se acepta que es la mujer madre quien debe hacerse cargo y no parece haber oposición a ello.

Para las jefas de hogar, enfermarse representa un problema mayor porque se rompe entonces el ciclo del cuidado que comienza con la preparación y el traslado de los niños al colegio y se interrumpen las labores domésticas que ellas realizan. También se altera cuando los niños se enferman y no pueden ir al colegio, ya que, sólo las de NSE alto cuentan con una trabajadora remunerada a tiempo completo. 

Otro momento crítico para el cuidado de los niños son las vacaciones, de invierno o verano, pues los períodos vacacionales de éstos no coinciden totalmente con las vacaciones de la madre trabajadora. En muchos casos, ellas  llevan los hijos al trabajo, lo que aparentemente no constituye un impedimento mayor. Los testimonios son coincidentes en señalar un problema de importancia:

“¿Cuándo tienen que ir al médico?  Uy Eso se ha vuelto con el tiempo un poco complicado… un poco complicado porque te dan una hora y no te preguntan si vai a trabajar. (E7)

“cuando el  hijo se enferma, en algunas partes los devuelven. Es complicado porque la madre no puede ir a trabajar y el niño no puede ir al jardín en esas condiciones. Se les da licencia médica a los niños, pero ¿quién lo cuida? (E9)

 “si me enfermo yo, igual es como medio complicada la cosa, pero de alguna manera me las arreglo, a lo mejor para ir a dejar al niño a la sala cuna, qué se yo, estoy enferma sola,  y para los traslados del bebé, podría llegar a acudir a mi mamá, que mi mamá se maneja,  pero ella trabaja, o sea tampoco la puedo estar llamando a cada rato”. (E10)

Al parecer, los empleadores tienden a facilitar que las trabajadoras atiendan emergencias de los hijos, lo que es atribuido o calificado por ellas como “su buena disposición”, casi como o un favor y nunca significado como derecho.

“En la empresa ahora hay una política de mucho más control con los horarios con  la huella digital. Hay que pedir días administrativos con anticipación, entonces es complicado ausentarse, pero la jefa flexibiliza y entiende mucho”. (E9)

Por otra parte, se evidencia cierta coerción social por parte de los compañeros de trabajo
 “Alguna vez a S. en  más de alguna oportunidad, le pasó que tuvo accidente en el colegio y te vienes no más. Tú vienes recuperas con horas otro día,  son bien flexibles en ese sentido y también apoyan bastante con la, con la situación. Siempre que tú no abuses, eeeh, te apoyan harto (…) mis compañeros de repente son un poquito envidiosos, pero de los jefes no tengo nada que decir” (E4)

El mandato o supuesto cultural es que si algo le ocurre al hijo o hija es la madre quien debe acudir y ocuparse del problema, en consecuencia le dan permisos. Sin embargo, en el caso del trabajador hombre a cargo de sus hijos, éste siente y lo expresa claramente que al menos en su trabajo se trata de distinta manera a las mujeres por el sólo hecho de ser mujeres, y según su punto de vista se les hace sentir de alguna manera que como madres trabajadoras son una carga para la empresa:

“Desde el punto de vista personal no me pondrían ningún inconveniente, pero del funcionamiento de la oficina, se produciría una merma con mi ausencia, y en ese sentido, gracias a la tecnología, uno trata de compatibilizar su ausencia a través de todos los medios… desde el celular, hasta los correos electrónicos, y podría gran parte del trabajo hacerse desde la casa” (E12)

Y agrega: “En que es muy difícil decirle que no a un hombre en estos casos, a diferencia de la mujer, que siempre, las hacen sentir que son una carga para la empresa, siempre. En mi experiencia, un hombre es bastante cobarde cuando se enfrenta a otro hombre, no le dice “oye que otro se encargue de los niños”, o “no tienen abuela?”, que es lo que ocurre acá, lo he visto en el caso de  mi secretaria,  cuando pide permiso, le dicen que bueno, ningún problema, pero cuando se da vuelta deslizan el comentario, en mi caso ni siquiera deslizan el comentario, porque mi argumento acá es re sencillo, todos acá tiene hijos, entonces tus hijos son tan importantes como los míos, y san se acabó. Desde el punto de vista del desarrollo de la labor, yo soy súper responsable, así es que si después de  solucionado el conflicto o  el tema, me tengo que quedar trabajando hasta las cinco de la mañana, no tengo ningún problema; así todo funciona. Yo hago que todo funcione, porque lo que importa es que se cumplan los objetivos.” (E12 trabajador)

“no es bien visto cuando el hombre hace la función de mamá, porque lo primero que te dicen cuando tu les dices “oye sabes que mi hija tuvo una accidente en el colegio, etc.”, es “bueno pero tu señora no puede ir?”, entonces uno tiene que entrar a explicar todo un tema: “oye, lo que pasa es que yo no soy casado, soy yo con mis dos hijas”, entonces es un poco incómodo, y desde ese punto de vista, ya los jefes te empiezan a mirar como un cacho, igual que una mina”. (E13 trabajador)

Ahora bien, otro tema es que ellas mismas pueden imponerse no faltar. 

Si, me ha ocurrido que he tenido emergencias y he partido no más, y después aviso como para arriba, pero yo dirijo el centro; entonces yo, en realidad, me doy permiso a mí misma. Pero yo me pongo un “deber ser” muy exigente, a veces me voy una hora antes pero porque sé que adentro tengo otras horas; pero trato siempre de ser muy rigurosa en cumplir con mis horarios, con mi pega.” (E 11)
La disponibilidad de “días administrativos” es una solución adecuada para un sector de trabajadoras.

Creo que lo mejor que le puede pasar a una mujer, es tener esos seis días administrativos en el año que son espectaculares…”(E 2)

3.    Servicios de cuidado a los que recurren

3.1 Cuidados de familiares

Predomina en los casos entrevistados, recurrir a familiares, principalmente a la madre y, a su vez, cuando es necesario ellas mismas apoyan a familia en términos de cuidado o tareas domésticas.
“la más grande se queda con mi papá por unas horas, fundamentalmente para que no quede sola la niña” (E6)

“yo vivo  a una cuadra de mi mamá, eso me facilita las cosas” (E3)

Es la madre, la hermana o la cuñada la que cumple en muchos casos con la asistencia a  las reuniones del colegio, Jardín, o a la atención en el Consultorio, y si no cuentan con esta red de apoyo  las mujeres piden permiso para ocuparse de estas circunstancias. 

“Una tía de los niños, que es mi ex cuñada, es quien me socorre en circunstancias en que tengo dificultad de ir a buscarlos al colegio, porque a veces no puedo, precisamente por alguna reunión o un alegato, y ella va, me socorre, los va a buscar y tiene una cercanía muy grande con ellos y que los deja en la casa sin ningún inconveniente, y también mis papás” (E12)

Pareciera que la solución de situaciones de “emergencias”, no previstas, comparativamente puede resultar menos difícil que la prestación de cuidados en situaciones “normales”, cotidianas. 

3.2  Trabajadoras domésticas remuneradas

En el nivel socioeconómico medio y alto se contratan los servicios de una trabajadora remunerada, la cual cumple las labores propias del trabajo doméstico y del cuidado de los hijos, en aquellas horas que no están en el jardín o el colegio, o cuando se encuentran enfermos.  Respecto del cuidado de los niños, el rol de estas cuidadoras remuneradas es acotado, si bien muy importante. Ellas se ocupan de la alimentación de los niños y de su seguridad dentro del hogar. Las tareas de apoyo escolar y la asistencia a la atención médica son tareas de la madre. Las trabajadoras domésticas prestan un servicio indispensable, particularmente cuando la trabajadora no cuenta con otros apoyos familiares. Y tienen mayor importancia aún cuando los hijos son más pequeños, sea porque requieren más cuidados o no pueden quedarse solos, como los  lactantes y pre escolares. 

“La nana puertas adentro está a cargo de los niños, la otra viene solo dos veces por semana, entonces es re poco lo que los puede ver, entonces es la nana puertas adentro la que ve a los niños, la prioridad uno para ellas son los niños, después el aseo, el lavar, el planchar” (E8)

“mi papá y mi mamá, por lo general es mi papá el que sale a hacer todas las compras, mi mamá lo manda (ríe), otras veces, dependiendo, si hay que pasar al supermercado lo hago yo, lo del aseo lo organiza mi Mamá porque no le gusta mucho que… uno hace aseo y a ella no le gusta como se hizo y las comidas las preparamos mi Mamá, mi papá o yo, pero principalmente mi Mamá” ( E 13)
Sólo en uno de los casos, una trabajadora de NSE bajo, manifestó recurrir a una vecina y a la hija de ésta, cuando su hija pequeña no puede asistir al colegio por alguna razón.

  “Sí, cuento con mis vecinos, por horas, por un rato, de repente un día entero, cuando no tiene colegio…”(E 1)
3.3   Servicios de guardería/jardín infantil

Prácticamente todas las entrevistadas han recurrido al sistema de cuidados de los hijos lactantes y preescolares ( guarderías,  salas cunas y jardines infantiles) desde  los tres meses de los niños en adelante y queda de manifiesto en ellas que estos espacios son fundamentales y que tienen un valor en sí mismos en tanto existan personas idóneas y capacitadas para atender a los niños y también porque son un espacio de socialización de los niños, presentando una ventaja comparativa cuando están cerca del trabajo. Por otra parte, las desventajas asociadas a estos espacios de cuidados son el recurrente contagio de enfermedades y en uno de los casos aparece  la presunción de que los niños se pueden cansar del sistema escolar si van desde muy pequeños. También existen aprehensiones de algunas mujeres respecto a que cuando  los niños son más pequeños es preferible el cuidado dentro del hogar por un familiar o cuidadora remunerada en tanto esto genera un espacio más acogedor para ellos.

Sí, jardín infantil, siempre, de chico, la Francisca de guagua, sala cuna, jardín infantil. Eduardo igual…” Y Sebastián fue a sala cuna, desde los tres meses. Sala cuna y ahí lo llevaba yo porque la sala cuna estaba cerca de mi trabajo (E1)

S. fue a sala cuna, desde los tres meses y ahí lo llevaba yo porque la sala cuna estaba cerca de mi trabajo. El Eduardo chico lo va a dejar el tío en el furgón escolar a la guardadora (…) es un programa que ayuda a las mamás que están trabajando y que ganan poca plata, por seis horas (…) Lo retiro y firmo un cuaderno que a tal hora llegó y a tal hora se va…”(E 6)

“Mis hijos cuando cumplen un año y saben caminar, se van al jardín mediodía, incluso ahora M.  también va de dos a cinco (de la tarde” (E10)

3.4  Cuando los hijos tienen edad escolar: nuevas responsabilidades.

Con  los hijos en edad escolar aparece una de las mayores preocupaciones que sienten las madres como una consecuencia  de  su ausencia en el hogar por sus  horarios de trabajo. En primer lugar hay madres trabajadoras que materialmente no tienen tiempo para concurrir a las reuniones de apoderados, especialmente las jefas de hogar. Pero si bien esto resulta un problema lo más complejo tiene relación  con el apoyo sistemático de las labores escolares de los hijos, ya que las madres llegan  tarde y en todos los casos llegan a realizar labores domésticas  que les ocupan mucho tiempo y  no alcanzan a acompañar a  los hijos en las tareas escolares. En los casos donde está presente el padre en general no asume una responsabilidad en este  aspecto  del cuidado de los hijos, permanece con ellos más bien compartiendo juegos o acompañándolos  dentro del hogar. 
Esto no es así en el caso uno de los trabajadores entrevistados, quien está a cargo de sus hijos y  expresó que es negativo que:

“los niños se sientan abandonados, sin la presencia, como mi  hija que estuvo a punto de repetir, sacándose muy malas notas, muy mala conducta, ella encontró fácil el que la mamá siempre está ocupada. Entonces ella me engañó diciendo que todo estaba bien, y ahí hay una cuota de responsabilidad de la madre por no preocuparse lo necesario (…) Los tiempos no alcanzan, porque uno llega a la casa y tiene que hacer muchas cosas, y entre esas es ayudar a hacer las tareas.” (E9)

“Bueno, primero que nada a mi me sirve mucho el celular, las mantengo monitoreadas todo el rato con el celular, y un gran apoyo de mi mamá y papá. Cuando regresan a la casa ellos están ahí, y si tienen que salir o quieren ir a alguna parte y yo estoy en la oficina, mi Papá se encarga de trasladarlas. O simplemente les digo, no hijas no pueden ir nomás, porque no hay quien te vaya a dejar (…) En general la familia, porque si mis padres no pueden siempre están mis primos, mi hermana, que es cosa de coordinar, somos muy a la italiana, somos muy unidos y somos muchos, así es que siempre hay ayuda, y si alguno trabaja su esposa o marido no, entonces ahí nos arreglamos”  (E13)

3.5    El cuidado de los hijos adolescentes.

Aparecen en esta etapa de los hijos otros aspectos distintos, como la necesidad de comunicarse más con ellos y ellas precisamente por la etapa en la que se encuentran de crecimiento y en el caso de las niñas el riesgo de que sean víctimas de alguna forma de abuso sexual:

“…Me preocupa porque ella tiene doce años ya está más grande, eeh, se está desarrollando y, y es tentador igual pa la demás gente, uno nunca sabe lo que puede pasar po. (E6)
Además, emergen conflictos que con frecuencia son atribuidos a la no presencia de la madre en etapas anteriores por razones de trabajo, lo que habría provocado un debilitamiento en el establecimiento de límites, situación que se ve acrecentada en la medida que actualmente los adolescentes tienen una postura más exigente respecto a las libertades a las que aspiran.

“me cuesta controlarlo justamente porque se va a en collera porque ya está grande y esto viene de atrás (…) viene desde la época en que yo era una madre más ausente. Entonces, hoy día, que tal vez tengo más tiempo, está el bebé, tengo que estar en casa trato de controlar más a este otro pero viene el quiebre, viene el choque, el típico… “no yo voy a hacer lo que yo quiero”, o sea él está en todo un proceso de rebeldía”. (E10)

“hoy día ellos demandan mucho mas libertades de las que nosotros tuvimos a la edad de ellos y sienten como que es un derecho tácito, si están pololeando que la polola se quede en tu casa, cuando en realidad no es un derecho tácito, es algo que a lo mejor, yo no tengo rollo por la parte moral, pero si por el lado de que si se lo merece o no se lo merece. Entonces ahí es donde entro en conflicto con él, el de que él me exige sus derechos pero tampoco hace nada por ganárselos, él los da como por sobreentendido (…) y ahí es donde genera el conflicto cotidiano”. (E10)

“para cuidar no hay mayores problemas, se hace más fácil porque la comunicación es más expedita, ella sabe lo que es malo, lo que es bueno, yo siempre lo converso con ella, por lo tanto se auto-regula el tema del cuidado”

 “Para entender y comprender, bueno ese es un tema más… lo que yo hago es mirar hacia atrás y tratar de comprender como era yo a esa edad, entonces obviamente en una niñita es distinto,(…) tengo que ser más suave…” (E13 trabajador )

3.6  Otras personas dependientes.  

Cuando en la familia viven adultos mayores o personas discapacitadas, surge como problema su atención cuando la mujer sale a trabajar. Mencionamos ya, que en uno de los casos, la trabajadora se hace cargo del cuidado de su padre anciano y del trabajo doméstico que requieren él y  dos hermanos, que no viven con ella. También, a veces sale del trabajo para acompañarlo a realizar trámites y /o al médico. Cuando ella no puede, es su hija de 16 años quien acompaña al padre a realizar algunos trámites como el pago de su pensión, pero también resulta una forma en que ambos se hacen compañía, porque la madre la deja encargada con su abuelo. 

“Hace como tres años que murió mi mamá y tengo que dedicarme a verlo a él también (…) A mis hermanos también, a dos de mis hermanos que viven ahí con él (…) son solteros. Miguel tiene treinta y dos, y el Oscar tiene treinta y seis (…) con trabajos así esporádicos (…) si está enfermo tengo que llevarlo al doctor. Eeh, cualquier problema que tiene,  a veces hay cosas que no sabe leer muy bien tengo que yo ayudarlo, acompañarlo de repente al pago (…) Pero mi papá no le pago, pero si le ayudo con la comida, con cuentas, con que pagar un poco el gas” (E6).

·   ¿Se sienten conformes con la estrategia de cuidado que utilizan?

No es muy claro que deba hablarse de una estrategia de cuidado utilizada por las trabajadoras, éstas no son resultado necesariamente de una elección de las trabajadoras sino más bien devienen de las posibilidades y recursos por una parte, proporcionados por sus respectivas redes familiares y, por otra, por el NSE que les facilita o no acceder determinados servicios y de modo general, condiciona el bienestar material de la familia. Todas coinciden en señalar que saber que sus hijos e hijas están siendo cuidados les permite trabajar tranquilas.

Existen sí algunas estrategias que las trabajadoras identifican como positivas, tales como “vivir cerca de sus trabajos” o “vivir cerca de la familia”, generalmente materna. Vivir no lejos del trabajo es una de las más utilizadas para asegurar estar más tiempo con los hijos y, eventualmente, responder a alguna emergencia pues es más rápido el traslado. También es valorada la cercanía entre los servicios de cuidado y escolares y el domicilio del hogar o vivir cerca de la madre. 

En una urbe, los problemas de transporte agravan la rutina diaria y representan mayor tensión para las trabajadoras que deben desplazarse no solo entre el hogar y el trabajo.

5.
Sostenimiento de la familia

Los casos que se mencionan a continuación ilustran que los ingresos de la trabajadora son la fuente de mantención de sus hijos; ellas enfatizan que trabajan porque les es necesario para el bienestar de sus hijos.

 “…porque ellos dependen de mí po, dependen los dos de mí, su, su vestimenta, su, su ropa, su colación Y también me compro mis cosas, ropa, mis cosas personales. Y comida también” (E1)

“Bueno es que si no trabajo definitivamente,  qué comemos po (ríe) no va a haber universidad pa´l mayor, no, no  hay nada, no hay nada, te fijai?”. No puedo decir no trabajo.” (E 10)

“Yo no elijo los empleos, en realidad yo necesito trabajar porque tengo que mantenerme y mantener a mi hijo y ayudar a mi hija, y de vez en cuando a mis padres que están viejos, o sea, primera necesidad trabajo porque necesito sobrevivir afortunadamente tengo una pega donde hago cosas que a mi me gustan, y que ejerzo por un lado mi vocación de trabajar con grupos humanos que es algo que he hecho siempre con o sin plata” (E11)

Es frecuente el manejo individual del dinero, no hay un fondo o presupuesto común.  Por una parte ello significa autonomía de la mujer, ella no depende para su sostenimiento y del de los hijos. Y por otra, se observa que el hombre se resta de las responsabilidades del gasto familiar. En uno de los casos en que la mujer tiene sólo un hijo en común con su pareja, él no contribuye económicamente al sostenimiento del otro hijo, que es “sólo de ella”.

(…) el papá me ayuda,  pero no tanto, con uno solo ayuda. Y con la otra la ayuda eeeh, comida, once, desayuno (…)  Porque la mayor no es hija de él (E6)
Que la mujer perciba ingresos es, al mismo tiempo, fuente de satisfacción:

 “…Siento que mis hijos se sienten orgullosos, los dos de tener una mamá profesional y trabajando y que se pueda ganar su plata, ah, que ahora nos compramos un departamento que estamos pagando, lo estamos amoblando y cosas que en el fondo, cosas económicas que antes estábamos privados, ahora que la mamá es profesional e igual se ven como con más facilidad…” (E2)

“Que haya alguien que lo reciba cuando está en la casa, que tenga comida, que pueda tener recreación, que pueda tener acceso a otras cosas… es porque yo trabajo.” (E11)

Además, sienten que en sus trabajos se están desarrollando como personas y esto les da  independencia para tomar decisiones. 

“Siento que me desenvuelvo yo como mujer, como persona, tengo un horario bastante decente, de lunes a viernes” (E7)

“Yo creo que es el desarrollo personal, yo me desarrollo mucho como persona en lo que hago, a nivel profesional y también a nivel humano. A mi me gusta trabajar en lo que trabajo porque me siento satisfecha, me siento siempre aprendiendo, creciendo (…) afortunadamente, lo que hago a mi me gratifica mucho existencialmente.” (E11)

“También por un tema personal hoy día,  ya tengo un status dentro de mi trabajo, porque yo me puedo dar ciertos lujos en el tema de manejar yo mis tiempos qué se yo,  lo que no quiere decir que yo pueda prescindir de mi trabajo, porque no puedo hacerlo.” (E3)

6.
Rol del esposo/compañero 

En la mayoría de los casos la participación del hombre en el trabajo doméstico es escasa. Cuando existe participación, la descripción del día de trabajo revela que son ellas quienes realizan la mayor cantidad de trabajos al interior del hogar. Sí, en el caso de una mujer que trabaja y estudia por la noche, la carga de trabajo doméstico y responsabilidad con el cuidado de los hijos es compartida. Cuando ella debe ir a clases, se queda con los niños, o las horas que ella va a estudiar; él va de compras, baña a los niños, las mismas actividades que hace ella.

En general, aún cuando esté desocupado, el hombre no asume las labores domésticas; aporta con su presencia en el cuidado de los niños.  Si son mujeres jefas de hogar, que mantienen contacto con el padre de sus hijos, éste los recoge para salir de paseo y, en ocasiones, pueden estar bajo su cuidado.

Ayudar a ver un poco a los niños…y a ver harta tele (…) Ah, eso sí po, porque tiene que hacerlo, sino cómo (…)  No, (su ayuda) es muy poca (…) Sí, aunque no esté trabajando…” (E9)

“…Pero si no, eh, mi pareja y yo lo hacemos el fin de semana, ese es el día del aseo...” (él se responsabiliza absolutamente de mis niños (…) Y cumple las mismas funciones que yo, con la excepción que no les cocina, sino que les manda plata para que se compren la comida en el camino (risas) Eso, de todas maneras llega a ver tareas… ya, los llama por teléfono, se preocupa del tema de acordarles de que vean su ropa que ese tipo de cosas...” (E2)

Se muestra que en la distribución del trabajo doméstico operan los estereotipos de género.

”el supermercado lo hace él, siempre lo ha hecho él (…) Sí,  va una vez al mes va, de repente  dos veces al mes,  de repente lava un poco de loza y prepara algo de comer, pero no mucho…” (E6)

“…Arregla lo que es enchufe, lo, las cortinas, si hay una lámpara que se echó a perder, la arregla. pintar la casa, de repente. Cosas que yo no sé hacer, las hace él (…) Bueno, pienso que yo remo pa un lado y el rema pa otro (…) porque no lo veo una persona que me ayude, no nos complementamos bien, (E6)
“el papá en lo que más participa es en jugar, y que para mi es una gran ayuda, porque yo no juego a los soldados, yo no juego fútbol, no juego juegos electrónicos, yo no juego ajedrez, yo no soy entretenida para ellos en eso. La mamá está pa el cortado de pelo, pa tenerlos limpios, pa que coman, pa que hagan las tareas, pa tenerles sus rutinas bien armadas, pero yo no juego, yo no soy entretenida Pero si pa mi, es re importante esa participación porque además yo siento que en esa etapa de juego hay un proceso educativo, que conversan, “en qué estás, qué haces, te gusta el colegio, qué aprendiste hoy en el colegio” (E8)

“(el papá) es irresponsable en la medida de que al final no tiene tiempo, no tiene plata para apoyar con el cuidado, entonces, me deja toda la responsabilidad a mí, o sea, como si yo tuviera siempre que tener plata, tuviera siempre que resolverlo todo, y siento que se desliga de su responsabilidad. Más allá de lo económico, no sé, podría inventar otra cosa…, pero ya ni siquiera tengo ganas de estresarme con sus incompetencias digamos. Ya, chao.” (E11)
Solo en 2 de 6 casos entrevistados en que la mujer vive con su pareja, el hombre comparte las labores domésticas de manera equitativa.

· Un bien muy escaso: el tiempo libre

Es muy poco el tiempo libre que les queda durante la semana. Como forma de recreación personal a lo sumo escuchan  las noticias mientras continúan haciendo tareas domésticas; en ocasiones  ven un programa de televisión para terminar quedándose dormidas. La vida de pareja apenas fue mencionada, algunas trabajadoras manifestaron que con sus parejas conversan un poco al caer la noche; la vida sexual no fue mencionada. 

Es durante el fin de semana cuando aparece el espacio para compartir con los hijos  y la pareja, como lo expresara enfáticamente una de las entrevistadas  …“uno trata de compartir con los hijos todo lo que no pudo en la semana.” El tipo de recreación está claramente diferenciado según los distintos NSE; en los estratos  bajos y medios son frecuentes los paseos al parque, al cine o al mall. 

el bebé se duerme a las nueve y media, termino como de ordenar el resto de mi pieza la pieza de él verdad, todo… pa´dejar como acomodado pal otro día, así es que entre medio (…) está prendido el televisor pa escuchar algo de noticias y después con suerte alcanzo a ver algún programa de TV”. (E10)

De ningún tipo (…) No nada, re poco, si lo único que uno hace es llegar del trabajo, ver un poquito los chicos y acostarse y dormir hasta el otro día… porque pongo la cabeza en la almohada y empiezo a roncar…” (E1)

“(…) Cuando estamos con los niños vamos todos juntos y cuando estamos con mi marido vamos los dos, vamos al Mall vamos al cine, vamos a un parque, vamos a un persa hacemos actividades…En la tarde (domingo) se realiza alguna actividad de familia, así como de repente ir al cine, como ver una película, eeh, ir al parque…” (E2)

“Noo, el fin de semana sí, por ejemplo yo ahora estoy yendo a hacer deporte, me estoy yendo a hacer masajes, noo, si, me gusta ir a la peluquería, hacerme las manos, los pies, “Ah! Y eventualmente puede ser que un sábado o un viernes pueda salir con una par de amigas, que se yo, a tomarnos un trago y en ese rato dejo ese par de horitas al mayor, después de haberlo por supuesto sobornado, chantajeado habiendo hecho una pila de malabares para que se queda con el hermano menor.”

Y más adelante agrega:

“Lo que me encanta (es) ir a la playa los fines de semana si está todo ok, inverno y verano y eso lo puedo compartir también con el bebé, (…) a veces nos acompaña el mayor con su polola. Lo convenzo para que se vaya con la polola, qué se yo y eso. (E10)

 “el fin de semana sí (tengo tiempo para mí), por ejemplo yo ahora estoy yendo a hacer deporte, me estoy yendo a hacer masajes. Sí, me gusta ir a la peluquería, hacerme las manos, los pies, a mi me gusta, y si no, a la hora de almuerzo prefiero no almorzar pero ir a hacerme las manitos, o sea, me organizo.” (E 8)

“Bailo los fines de semanas, en un grupo de danza andina, y bailo con mi hijo, entonces…. Y eso significa, obviamente, no hacer ninguna lesera en la casa el fin de semana, o sea, no son mi prioridad… o cuando voy con mi hijo al cine a ver una película de niños, que hace mucho tiempo que no voy a ver una película de adultos; o que a veces cuando mi hijo se queda en la casa de sus abuelos, yo me junto con algún grupo de amigos o de amigas y no se, nos tomamos unas cervezas;”(E11)

“Yo veo las noticias que dan como a la una de la mañana, (ríe), eso para interiorizarme un poco de lo que está ocurriendo, y fuera de eso, no. Lo que pasa es que uno tiene que programarse cuando se quiere recrear, o ir a alguna parte, a mi me gusta mucho bailar, me gusta el baile, me gusta mucho el campo, me gusta el mar, todo, y cuando tengo que hacer  algo que no puedan ir las niñas, me tengo que coordinar muy bien, o sea, no es llegar y recrearme o despejarme así no más, yo tengo que coordinarme” (E13)
“Como pareja trato de ir al cine una vez al mes o algo así. Pero ese poco tiempo que puedo tener es gracias a que hay una persona que me ayuda o sino ahí si que no podría”(E)
“…No poco, muy poco,  música en el trabajo, pero nada más…” (E4)

“Tengo poco tiempo…. A veces me boto a huelga y no cocino no más... pero en la semana no hay mucho tiempo. Ah!! (suspira) Me fumo un cigarro, miro las estrellas y ya… me voy a descansar, pero eso es un ratito no más…” (E7)

“…El día domingo salimos, salimos, vamos a un parque recreativo, vamos a un Mall, vamos a tomarnos un helado, por ahí salimos juntas…” (E4)

Pero compartir este escaso tiempo libre con hijos de diferentes edades, puede representar otro problema, el de conciliar no ya trabajo y vida familiar sino los pocos  tiempos libres con las distintas motivaciones e intereses de los hijos y las hijas.

“a nosotros nos gusta cuando almorzamos los cuatro, que son pocas veces, los sábados, domingos, en las comidas en la noche, para hacer conversación, porque no es fácil, porque uno tiene cuatro años, el otro tiene seis, el otro es papá y el otro es mamá, sobre qué conversamos!, entonces hemos llegado a contar chistes, entonces ya, contemos chistes, y es increíble cómo los cuatro, siendo de distintas edades, nos concentramos en una conversación donde cada uno cuenta un chiste, y después gana el mejor chiste, entonces eso lo encuentro super positivo porque nos une”  (E 8)

“ A ver, es que tampoco sacaría ná con estar más tiempo con él , por la edad que tiene porque de hecho yo llego acá a la casa muchas veces y él está en el computador y yo entro y le digo mira ven acompáñame a bañar a tu hermano menor y me dice ya voy, o ya mas rato . Después trato de buscar instancias con él solamente, no con el menor entremedio, mira traje esto rico pa que comamos y me dice ya déjamelo ahí, yo después lo paso a buscar, o sea, no le gusta, no está ni ahí con compartir conmigo… Tengo la sensación de que él me ve a mi solo como una proveedora y nada mas.” (E10)

En otros casos, los hijos mayores representan un recurso para el cuidado de los hermanos menores; es el caso de un adolescente que da la comida y duerme a la hermanita de dos años ó de otra adolescente que se encarga de sus hermanas hasta  que llegan los padres.

8.
Conciliación entre trabajo y responsabilidades familiares.

8.1
Los impactos de las tensiones trabajo y responsabilidades familiares

Al preguntarles si alguna vez han tenido problemas en el trabajo por causa de sus responsabilidades familiares, las trabajadoras declaran que  no tienen grandes problemas con sus empleadores en cuando a permisos para ausentarse del trabajo. No obstante, cuando los hijos se enferman ello les provoca angustia, tienen dificultad para concentrarse en el trabajo. 

“entro en la desesperación cuando se enferman…. Tengo aprensión de querer estar ahí con mis hijas” (E7)

Con frecuencia manifestaron que durante la jornada de trabajo, continúan preocupadas del cuidado de los hijos, y llaman permanentemente por teléfono para efectuar algún control desde el lugar de trabajo.
 “No tenemos la capacidad la mujeres de desconectarnos como los hombres, o sea uno mamá siempre está pendiente de lo pollos, entonces, también del grande, estoy pendiente que coma  porque le dejo en la mañana su plato pa… que se lo caliente y a veces llego en la noche y no, no ha comido en todo el día, porque es flojo… (E10)
“… la concentración misma de mi trabajo, la actividad que yo hago que demanda harto, que demanda harto tiempo, cierto. Si el niño está enfermo o esta medio enfermo y lo mandé a la sala cuna estoy pendiente de llamar  y qué se yo,  y eso implica una desconcentración y por ende, en algún minuto  una falta de producción si yo lo mido desde esa perspectiva.” (E8)

Los efectos que atribuyen a la ausencia de madre sobre la educación cotidiana de los hijos, constituyen el impacto que acusan con mayor intensidad, además de provocarles sentimientos de culpabilidad. Principalmente en cuanto al  apoyo escolar que no pueden brindarles sino parcialmente y al control del tiempo libre de sus hijos. Ello representa una permanente amenaza por las relacione riesgosas  que ellos pueden establecer en sus entornos.  Así, subrayan que la preocupación mayor es la ausencia del hogar:

“ la ausencia de uno verdad, el estar poco con los hijos, lo cual creo que trae consecuencias, que hoy día las estoy viendo con el mayor… y hay cosas que son irreparables ya a estas alturas Cuando el mayor estaba más chico, de  hecho estuvo mucho tiempo solito”. (E10)
En algunos casos se asegura una cierta “presencia” que es ante todo una forma de control o de darse tranquilidad a sí misma:

“trato de ser una mamá presente. Llamo, en qué está?, hizo la tarea?,  vuelvo a llamar, llegó?, almorzó?, qué almorzó? Trato te fijai?, pero claramente soy una mamá ausente. Eso es un dato, es un dato, que mis hijos están todo el día con la nana”. (E10)

También acusan perder una parte importante o gratificante de las experiencias que conlleva acompañar el crecimiento del niño:

“…en el caso del chiquitito ponte tú… cuando recién dio los primeros pasitos no los dio en la casa, los dio en el jardín y me lo contaron las tías del jardín! Pasó así y no te queda otra alternativa y esas son cosas que para una mamá son pequeñas penitas (E10)

“el tiempo no alcanza ni siquiera para descansar porque incluso así se descuida a los hijos. Trabajando medio día se podría compartir más con la familia, amigos y tener tiempo para una misma.” Y agrega_  “La falta de tiempo para cuidarlo y ayudarlo en las tareas escolares y el cuidado por su comportamiento frente a su entorno” (E9)

 “Desde que comencé a trabajar, igual ha sido cansador. Esto de tener que compartir tiempo, eso que los hijos te llaman al trabajo pa, por ejemplo como ahora, no sé, para preguntarte sobre una tarea ehh, agotador yo creo que para todas las mujeres en el fondo, trabajar significa agregar algo más, no es cambiar una cosa por otra. (E2)

no cumplo (…) en darles más cariño, en compartir más con ellos, estar más con ellos. De repente no, el tiempo no me alcanza (E4)

En este último caso, es muy fuerte la culpa que siente por dejarlos solos, por compartir el rol y las responsabilidades de madre con una cuidadora remunerada, que pasa más tiempo con sus hijos que ella misma.

“…me gustaría poder preocuparme más del tema de los estudios de mis hijo, creo que de esa forma me afecta (trabajar) porque me siento… como que con esa parte no, no, no estoy cumpliendo como mamá”. 

Este es un problema que la afecta y sobre el que vuelve a insistir: “…No estar más pendiente…, no estar más pendiente de sus  tareas, porque siento que este año no les ha ido tan bien, sobre todo al más grande, al de primero medio y me gustaría tener más tiempo para dedicarme  ah, aah a revisar más tareas, más trabajos… poder enseñarles algunas cosas que él no sabe, poderles tomarles la lección, que muchas veces no lo hago porque estoy muy cansada y no me da el tiempo para hacerlo…” (E4)

 “Yo creo que a mí me gustaría esperarlos en la casa, como que con el abrir la puerta sintieran de que alguien los recibe y no que están solos en el fondo…” (E2)

Si, por supuesto, la mamá que no esta ahí todos los días, que no puede generar disciplina del estudio, la disciplina al interior de la casa porque llego tarde, llego a revisar, a pelear con él porque no tiene las tareas hechas y nos acostamos tarde, porque cumplo el rol de control también.” (E 11)

8.2
Evaluación de opciones laborales.

Se les solicitó a las entrevistadas que evaluaran dos opciones laborales: un traslado a un puesto, con mayor ingreso y en un lugar más  lejano y, la segunda alternativa, aumentar las horas de trabajo, también con mayor ingreso. Al preguntárseles por la primera alternativa, qué harían si se les ofreciera trasladarse a un lugar más lejano de trabajo pero con un aumento considerable en el salario, varias de ellas rechazaron cualquier cambio.
“nuestros hijos dependen de mi y sería bien loco lanzarme en algún otro proyecto. Me daría miedo. Incluso ponte tú, me limito hasta para seguir estudiando…” (E4)

Otra, también rechaza esta opción pues no dejaría el entorno que comparte con su familia:

“No lo vería” 

Por qué? 

“No, porque de alguna forma mi familia está aquí, entonces mis hijos tienen a sus primos acá, sus abuelos acá y esa es una cuestión que no me gustaría desarraigarlos... de eso!” (E8)

Otra aceptaría, pero simultáneamente se cambiaría de casa pues vivir cerca del trabajo es parte de su estrategia para compatibilizar sus roles de madre y trabajadora. Además, en caso de emergencia no demora nada en llegar, lo que no tiene precio. 

En cuanto al aumento de las horas de trabajo, ésta es una  opción que rechazan de plano aún cuando implicara un aumento proporcional en el salario. 

“No, tampoco… menos, menos, “Por qué? “Porque más ausente voy a estar. Hoy día yo priorizo en lo posible el tema del tiempo que le puedo dedicar a mis hijos”. (E10)

“…No podría aceptarlo, porque no tendría con quién dejar a mis hijos. De hecho me han propuesto más trabajo por más plata, pero por el horario no puedo, quisiera, pero no puedo…” (E1)

Nosotros tenemos  igual un sindicato que ha ganado bastantes beneficios, de hecho tenemos cinco días administrativos. Por lo tanto si yo tengo un problema, eeh, yo llamo y no voy. 

Prefiero quedarme con la misma plata que gano y con el tiempo que tengo, que yo siento que soy una privilegiada como mujer en el horario que trabajo…” (E7)

Destaca aquí, con claridad,  una de las razones de la autodiscriminación que se suma a las discriminaciones de otras personas encargadas de evaluar el acceso de mujeres a puestos de mayor responsabilidad y mejores ingresos.

8.3
Los aspectos de la vida que les gustaría que sus hijos vivieran y los que preferiría que pudieran evitar.

Muchas añoran las situaciones pasadas que vivieron en su infancia, la vida de barrio.

Me gustaría que vivieran algo que viví yo cuando era niña, es la vida de barrio, porque al vivir en departamento eso se pierde. (…) en la vida de barrio uno corre, juega, “al pillarse, a la pinta, al tombo, etc.” También se compartía el cuidado de los hijos con la comunidad, porque “uno no estaba al cuidado sólo de mis padres, además estaba al cuidado de los papás de mi amiga…de la vecina”. Trato de suplir el contacto con la naturaleza y la tierra, el vivir al lado de la plaza Brasil, pero así y todo cuesta que los niños se hagan amigos…por ejemplo la R. no tiene amigas. Además se conocía desde la señora del almacén al zapatero, “reconocía a todo el mundo” (E9)

Les gustaría que no pierdan el contacto directo con sus propios hijos, el jugar con ellos, prepararles con amor la comida, es decir el cuidado visto no como trabajo sino como extensión del amor.

“que los papás ponte tú… ya sea que vienen de la pega o no, bañen ellos a sus propios hijos que no lo haga la nana, me entendís, pa que haya una instancia como de juego, porque así lo vivo yo con el bebé. De juego, de amor, una instancia lúdica y de interacción entre los padres con el niño, que además no lo han visto en todo el día normalmente. Entonces es una instancia en la cual, aunque uno venga cansado, al menos yo lo hago y lo disfruto y es bonito. Me encantaría que mis hijos, el día de mañana hicieran eso.” (E4)

“El mismo tema de la comida del bebé por lo menos, te fijai? o ya más grande, de que uno le cocine a sus hijos la comida que ello van a comer, pa mi es una cuestión que me gusta, cuando se la estoy dando… me gusta saber que está comiendo algo que yo le preparé con cariño con amor” (E10)

“que ellos valoren por ejemplo también el tiempo libre del cual va a disponer para dedicárselo a sus hijos, cuando están en todo el proceso de educación y crianza de los niños, te fijai? Por sobre el tiempo que le va a dedicar al trabajo. Que se da mucho hoy en día en la sociedad en que la gente en realidad es trabajólica, aunque el medio te lo exige pero cuesta mucho, cuesta que los padres llegando del trabajo además le dediquen tiempo a los hijos” (E10)

La ausencia de la madre del hogar es vista negativamente y se considera que tiene un costo importante:

“me pasa con el mayor,  que a veces yo me siento como que él me ve solamente como proveedora, como que yo estoy aquí nada más que para cumplir  sus deseos y que me gustaría que él el día de mañana no se sienta así, que sea capaz de educar a sus hijos en función de que los niños valoren  el cariño, otros aspectos y no solamente el tema de que teni que ponerte con tanta plata, de proveedora.” Más adelante reitera que “…el mayor pasó mucho rato solo, pasó mucho tiempo sólo porque en el fondo  yo fui una madre super ausente porque en ese momento estaba mucho mas a full en lo que era, en términos de tiempo dedicado a la pega y esa es una cuestión  que hoy no quiero repetir con el bebé.” (E10).

Quebrantar el mandato cultural respecto del rol materno, genera culpa y sufrimiento en este caso, que internamente rechaza el rol de proveedora:
“Lo no me gustaría que vivieran, es lo que viven ahora, el abandono, porque yo también lo sufrí, “mi mamá era proveedora y trabajaba todo el día, la veíamos muy poco” “si uno quería ver a la mamá no lo hacía hasta las 8 de la noche...” (E10). 

La entrevistada manifestó suplir algo de la comunicación por el teléfono, pero siente que los abandona de todas maneras.

8.4
Demandas a la empresa y al Estado.

Lo que esperan o demandarían a la empresa: lugares apropiados para sus hijos, cercanos al lugar de trabajo; una persona que les apoyara la realización de las tareas escolares; actividades culturales y de recreación en los períodos de vacaciones escolares, son algunas de las demandas. 

“me imaginaría (que hiciera) algo cerca del trabajo, ojala dentro del mismo trabajo de manera que el tiempo libre que uno tenga, colación, qué se yo, poderlo compartir con su hijo”. Pero también piensa muy concretamente que la empresa podría otorgarle un bono por su hijo de  3 años con esa plata podría pagar a una persona que cuidara de su hijo y la casa, y le quedaría  más tiempo para compartir con sus hijos “jugar, ir a la plaza con ellos…” (E9)

Con una buena infraestructura o infraestructura apropiada, creada con ese objetivo donde va a haber niños, verdad, pequeñitos y que con la cual en el fondo se pueda ir desarrollando cada una de las etapas de cada…de los niños, po´,  en definitiva juegos, patios, jardines, qué se yo… (E10)

Una ayuda sería para esta época de verano, de vacaciones de los niños, porque no hay como entretenerlos. “esta universidad que tiene tanta gente que trabaja en teatro, cine podrían hacer talleres para los hijos de los funcionarios… si es otra empresa por ejemplo contratar a la way (ACJ). Lo mismo pasa con las vacaciones de invierno…lo papás no tienen vacaciones de invierno (E9)

Una de las trabajadoras expresó que le encantaría que existiese una ley que prohibiera que las madres trabajaran todo el día, sólo medio día, así podría ser… 

“mucho más compartido, por una parte, se desarrolla uno como persona (trabajadora) y  por otra se comparte más con la familia. Fomentar la flexibilidad laboral, eso es clave, por ejemplo que pudiera trabajar medio día. (E9) 

Además, demandarían a la empresa la construcción de una sala y el pago de un personal que pudiera reforzar las tareas escolares: 

“Veo que hay mamás que los hijos tienen seis u ocho años que yo los veo acá que en la tarde se quedan un ratito trabajando con la mamá porque no tienen donde dejarlos. Entonces acá se les debería pagar a una profesora que ese par de horas, tres horas, dos horas que los hijos esperan que las mamás salgan del trabajo, puedan quedar con ella… haciendo tareas, reforzando, pintando. Que hicieran una sala donde ellos pudieran estar cómodos nuevamente, por último viendo televisión si no tienen nada más que hacer y los otros haciendo tareas con alguien que los pudiera, que los pudiera guiar. Y eso sería como un tremendo aporte para todas esas mamás.”(E )
Al Estado demandarían también: 

“… infraestructura, ya, como de una complejidad de primer nivel en términos de algo pensado…como… te pongo el caso como la ciudad del Bam-Bam Zamorano, la ciudad del deporte, que está pensada para eso, entonces una cuestión que estuviera pensada para una guardería donde va a haber niños de distintas edades cierto y donde se potencien ojalá todas la habilidades de los enanos de manera idealmente personalizada… ojalá la cuestión estuviera así toda dentro de un parque, no sé si un parque pero fuera una cuestión como muy… muy bonita , una ciudad para niños.” (E10) 

Y justifica esta demanda en su experiencia cotidiana: 
“ Yo creo que sería para todos aquellos niños que sus padres no pueden llegar a la casa,… también he visto que no pueden llegar compañeras de mi hija, y niños se quedan en el colegio esperando seis y media siete de la tarde (…) creo que a los niños debería dárseles las oportunidades de hacer más deporte, yo creo que sería como una buena”… (E10)

“…Bueno me gustaría tener otro trabajo, ganar más plata, poder ayudar más a mi hija, que me pide cosas, y yo en realidad, yo no, no puedo po, no puedo (E6)

“… mayor flexibilidad en los horarios, cuando los niños están enfermos…. Que sacai con que le den licencia al niño si la mamá tiene que salir a trabajar.  Poder quizá tener beneficio en una licencia…. Dar una licencia anexa a la mamá o al papá, cualquiera de los dos. Además de que estén enfermos se te provoca el conflicto para… casi podemos decir que la empeora, porque tienes que buscar quien te la cuide”. (E9)

No obstante lo anterior, los lazos familiares son percibidos como no sustituibles:

“es que el Estado nunca va hacer algo, pa que los hijos estén, en mejor, haber ¿cómo explicarlo? porque nadie, ponte tú… nadie te los va a cuidar mejor que uno misma o que mi hermana”.(E )
Desearían para sus hijos más actividades culturales y deportes:

 “Si uno quiere que el hijo conozca otras áreas como música, teatro…se deben costear, porque no es gratis, claro las municipalidades lo hacen gratis, pero en horarios en que no puedes ir a dejarlos o buscarlos. Entonces sería bueno que se hicieran estos cursos o escuelas de verano desde lo comunitario, para no tener el problema del traslado de los niños. Entonces siempre hay alguien que deba suplir ese tipo de roles, en que trasladen al niño al colegio, al médico, etc. Y todo eso funciona en los horarios que la madre está trabajando.” (E10)

Pa´ mi es re importante, te lo mencioné antes,  el tema de la seguridad física del niño s y de su integridad en todo ámbito, por ende ese es el requisito por ejemplo que yo tenía pa escoger una sala cuna, que fuera algo que me diera  absoluta confianza”. (E10)

“Yo creo que la capacitación, por ejemplo, ya sea el Estado o la empresa, y a los dos les pediría una oferta programática de talleres recreativos para los cabros en tu empresa, o donde el Estado decida ( …)  con los municipios, no sé donde. Pero a la vez que esto está asociado a gente más calificada, fundamentalmente porque yo conozco, justamente por mi trabajo la oferta programática recreativa de los municipios, al menos de los más pobres.. mi problema es la calidad de las personas calificadas para ejercer esos programas, yo creo que allí soy más quisquillosa, te das cuenta (…) hay que ponerle calidad a la gente que trabaja con niños”.

Y además, la misma entrevistada observa que:

“El transporte es otro tema, si estamos hablando de utopías el transporte es otro tema, porque puede que exista la oferta programática de talleres, pero a una mujer como yo que trabaja ¿Quién lleva al cabro chico a la piscina o al taller? Y ¿quién me lo va a dejar a la casa? A mí me gustaría que mi hijo hiciera más actividades, pero yo no lo puedo trasladar, así de terrible.” (E 11)

“que el lugar te diera la tranquilidad y la seguridad (…) “La preocupación, solamente la preocupación” (E13 trabajador)

Resulta bastante claro que las demandas no son muchas, como si no fuera posible imaginar cambios en la situación que viven actualmente, que es vista como “natural” y poco modificable. Es como si asumieran, de partida, que son ellas las que debieran “conciliar” vida familiar y trabajo, pues registramos muy pocas afirmaciones que surgiendo de ellas, destacaran que es fuertemente asimétrica la distribución de la carga de trabajo doméstico así como de las responsabilidades por los hijos. 

No se trata que no perciban esta dimensión del problema, sino más bien que las mujeres trabajadoras, situadas frente a los problemas concretos de la vida diaria, asumen el mandato social y ejecutan las innumerables tareas y absorben las tensiones que les impone ser trabajadoras y madres, en el contexto cultural de nuestra sociedad.
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ANEXO 1:   Disposiciones legales relativas a la conciliación vida laboral y vida familiar en Argentina, Chile, Paraguay y Uruguay

En esta sección se describirán las disposiciones legales contempladas en la legislación nacional de los cuatro países sudamericanos estudiados que apuntan a la conciliación de las responsabilidades de la vida laboral y familiar. Muchas de ellas, atribuyen esta responsabilidad exclusivamente a la mujer, de acuerdo a la cultura patriarcal aún dominante y por tanto no se proponen modificar la división sexual del trabajo de cuidado y del trabajo doméstico no remunerado ni, por ello mismo, el uso diferencial del tiempo según género.

Comenzaremos describiendo las normativas nacionales
, para luego se presentar un cuadro resumen de las disposiciones vigentes clasificadas por tema o derecho reconocido  y por país. Finalmente, indicaremos algunas similitudes, diferencias o especificidades de la legislación en cada país, así como algunas primeras conclusiones y reflexiones, las  que serán retomadas en los informes siguientes.

Argentina

La Ley de Contrato de Trabajo de la República Argentina (LCT, año 1976), en su artículo 117, contempla un permiso pre y postnatal de 45 y 45 días respectivamente. Además, otorga a la trabajadora la posibilidad de reducir la licencia anterior al parto sólo a 30 días y sumar los días no utilizados a la postnatal. También es posible optar a una prórroga regulada como 'enfermedad inculpable'
.

Una disposición especial, otorga a las trabajadoras del sector público una licencia algo más extensa, 100 días y en posteriores embarazos (a partir del nacimiento del 3er hijo), la licencia se incrementa 10 días por cada nacimiento sucesivo (L 25,164- 1999). 

El artículo 177 de la LCT también señala que, para cubrir las prestaciones en descanso maternal, el salario de la trabajadora es reemplazado por una asignación familiar de igual monto que el salario y sin límite.

Existe prohibición de despido por parte del empleador a la trabajadora embarazada, desde el momento en que haya sido notificado de la fecha presunta del parto. La LCT establece una presunción de despido por causa de embarazo, cuando éste fuese dispuesto dentro del plazo de siete meses y medio anteriores o posteriores a la fecha de parto, siempre que la mujer haya cumplido con su obligación de notificar la fecha presunta del  nacimiento, no pudiendo efectuar esta notificación con anterioridad o posterioridad a los plazos  señalados (LCT, art. 178). Si el despido ocurriera bajo tal supuesto, se impone una indemnización agravada  equivalente a un año de remuneraciones, la que se acumula a la indemnización por despido sin justa causa
. 

En el mismo sentido, el artículo 181 de la misma Ley establece la protección del matrimonio de la mujer trabajadora. Siempre que haya mediado notificación al empleador, ésta  no puede ser despedida de su trabajo antes de 3 meses y luego de 6 meses de contraer matrimonio, pues se presume que es por esa causa. Es importante señalar que, tal como sucede en otros aspectos de las leyes relativas a la conciliación entre el trabajo y la familia, en este caso el hombre no es sujeto de derecho de esta norma
 

En cuanto a las horas de lactancia, la LCT (art. 179) contempla dos descansos diarios de media hora en el transcurso de la jornada de trabajo, derecho que se extiende por no más de un año, salvo razones médicas que indiquen que es necesario un lapso más prolongado.

El art. 179 de la LCT impone a los empleadores la habilitación de salas maternales y  guarderías en función del número de trabajadoras ocupadas. Sin embargo, este artículo nunca fue reglamentado. Tempranamente, en el año 1924, la Ley 11.317 había establecido un cupo de 50 trabajadoras mayores de 18 años para que rigiera esta obligación.  Posteriormente, en el año 1973, se dispuso la instalación de jardines maternales zonales para menores de 18 años (Ley 20.582)
.

Como veremos más adelante, existe consenso en que no las trabajadoras argentinas no cuentan con un sistema de salas maternales y guarderías 

Además, existen otras protecciones para la maternidad. Luego del término del postnatal, la madre trabajadora puede optar por continuar en la empresa o rescindir su trabajo, recibiendo una compensación del 25% de su remuneración promedio por cada año de servicio, o quedar en situación de excedencia voluntaria por un plazo mínimo de 3 meses y máximo de 6. (LCT art. 183). Los plazos de excedencia no se consideran como tiempo de servicio (LCT art. 184). Todo esto se aplica a la trabajadora que cuenta con un año de antigüedad mínima en la empresa (LCT art. 185).

En todo caso, este derecho a un retiro compensado o a la excedencia comporta un reconocimiento que la propia ley hace de las dificultades que confronta la mujer trabajadora y madre para articular las demandas de ambos roles, laboral y maternal. Al mismo tiempo que favorece una opción por el rol maternal (al menos temporal). Esta “solución” acorde a las normas culturales del orden patriarcal, desincentiva una inserción y permanencia sostenida de las mujeres en el mercado de trabajo.

Mediante otra ley especial, a la mujer que tiene un hijo con síndrome de down se le otorga, luego del vencimiento de la licencia postnatal, 6 meses de licencia adicional con una asignación familiar equivalente a su remuneración (L24.715 - 1996).

Por otra parte, si bien la legislación no explicita una protección especial respecto de las labores que puede realizar una mujer embarazada o en periodo de lactancia, el art .176 de la LCT, señala la  prohibición para las mujeres (en general) de ocupar trabajos penosos, peligrosos o insalubres.

La legislación Argentina no reconoce derechos a los padres trabajadores en general, sólo los empleados del sector público cuentan con un permiso de paternidad de 5 días hábiles de licencia por nacimiento de un hijo o hija (L25.164 - 1999)
.

También a los o las agentes de servicio público que acrediten que se les otorgó la tenencia de uno o más niños, se les concederá licencia especial con goce de haberes por un término de 100 días corridos. Si se otorga a un matrimonio o a quienes vivan en aparente matrimonio, dicha licencia es limitada a 30 días para el agente varón (L25.164 - 1999).

Puede concluirse de lo expuesto, que en la legislación de Argentina es apenas incipiente la incorporación de derechos que signifique un reconocimiento de la responsabilidad paternal del trabajador. 

Chile

En Chile, el Código del Trabajo (2002) dedica el título II a la protección de la maternidad. Comparativamente, las regulaciones que refieren a maternidad y conciliación del trabajo y la familia, presentan en la legislación chilena un mayor detalle y numerosas especificaciones para su aplicación. También los permisos parentales que reconoce se sitúan entre los más extensos comparativamente con otras legislaciones de la región. 

Con respecto a los permisos pre y postnatal, el artículo 195 señala que las trabajadoras tendrán derecho a  un descanso (irrenunciable) de maternidad de seis semanas antes del  parto y doce semanas después de él (18 semanas en total). Durante ese período, las trabajadoras percibirán un subsidio a cargo del Estado, equivalente a la totalidad de las remuneraciones y asignaciones anteriores (CT art. 198). A esto se suma el fuero descrito en el artículo 201, que señala que durante el período de embarazo y hasta un año después de expirado el descanso de maternidad, la trabajadora  no puede ser despedida de su puesto de trabajo.
En cuanto  a las horas de lactancia (CT art. 206), las trabajadoras tendrán derecho a disponer, a lo menos, de una hora al día para alimentar a sus hijos menores de dos años, en cualquier momento durante la jornada, dividiéndolo en dos porciones a solicitud de la interesada o postergando/adelantando la hora de entrada o término de la jornada laboral. Este derecho podrá ser ejercido preferentemente en la sala cuna o donde se encuentre el menor y el tiempo utilizado se considerará trabajado. Además, es un derecho que no podrá ser renunciado y le será aplicable a toda trabajadora que tenga hijos menores de dos años, aun cuando no goce de derecho a sala cuna. Además, se señala que en el caso de las empresas obligadas a proveer de sala cuna, el tiempo del viaje necesario para ir y regresar de la sala cuna no se incluirá dentro de la hora establecida, y los pasajes para este recorrido los deberá pagar el empleador.
En cuanto a la provisión de salas cuna y guarderías, dispone que las empresas que ocupen veinte o más trabajadoras de cualquier edad o estado civil debe tener salas anexas e independientes del local de trabajo, en donde las mujeres puedan dar alimento a sus hijos menores de dos años y dejarlos mientras estén en el trabajo (artículo 203, Código del Trabajo). De no contar con éstas, el empleador designará una sala cuna de entre las que cuenten con la autorización de la Junta Nacional de Jardines Infantiles, y se entenderá que cumple con esta obligación si paga los gastos de sala cuna directamente al establecimiento al que la mujer trabajadora lleve a sus hijos menores de dos años; también debe pagar el valor de los pasajes por el transporte que deban emplearse para ida y regreso del menor al respectivo establecimiento. "Esta ley fue perfeccionada en el año 1998, señalando que el número de trabajadoras se contabiliza a partir de todos los establecimientos que posee la empresa, así también en 2002 se produjo una ampliación de la cobertura de este derecho decretándose que estas modificaciones se extienden a los grandes centros industriales, ciudades empresariales y centro comerciales con una misma personalidad jurídica" (Reyes 2007: 7).

Al trabajador padre se le concede el derecho irrenunciable a un permiso de paternidad pagado de cinco días en caso de nacimiento de un hijo, que podrá utilizar a su elección desde el momento del parto, y en este caso será de días corridos, o distribuirlo dentro del primer mes desde la fecha de nacimiento. Este permiso también se otorgará al trabajador al  que se le conceda la adopción de un hijo, a partir de la fecha de la respectiva sentencia definitiva, y es irrenunciable. Si la madre muriera en el parto o durante el período posterior, el permiso de maternidad, el subsidio correspondiente y el fuero maternal serán transferidos al padre. El padre que sea privado judicialmente de la tuición del hijo, perderá estos derechos (CT art. 195).

Otros permisos parentales refieren al cuidado de la salud de los hijos. Cuando la salud del niño menor de un año requiera atención en el hogar (debidamente certificada), la madre trabajadora tendrá derecho a permiso con los mismos beneficios del subsidio maternal, y si ambos padres son trabajadores podrá hacerlo cualquiera de los dos a elección de la madre, o el padre cuando la madre hubiere fallecido o él cuente con la tuición legal. También tendrán este beneficio la trabajadora que tenga la tuición legal de un menos de un año, y su cónyuge (CT art. 199). En el segundo caso, el artículo 199 bis indica que cuando la salud de un menor de 18 años requiera atención personal de sus padres (debidamente certificada) con motivo de accidente grave o de una enfermedad terminal en su fase final o enfermedad aguda con probable riesgo de muerte, la madre o el padre (en los términos del art. 199 del CT) tendrán permiso a ausentarse por un equivalente a 10 jornadas al año, y los días no trabajados deberán ser repuestos.
Existen además, otras prestaciones relativas a la maternidad/paternidad. Así, la  trabajadora que tenga enfermedad provocada por el embarazo o el parto, puede beneficiarse de descansos suplementarios recibiendo un subsidio equivalente a la totalidad de las remuneraciones y asignaciones que percibía (CT art. 196).

El artículo 200, a su vez, hace extensivo el derecho a licencia para la trabajadora o trabajador que tenga la tuición legal de un niño de edad inferior a 6 meses como medida de protección, tendrá el derecho a permiso y percibirá el subsidio correspondiente hasta por doce semanas. Se aprecian dos características positivas desde la perspectiva de una vinculación entre el mundo familiar y laboral, por una parte la extensión de la protección en el caso de hijos por adopción y, por otra, la consideración de dicha protección a las trabajadoras y los trabajadores, fortaleciendo el concepto de responsabilidad familiar independientemente del sexo.
Conjuntamente con las ya señaladas, el artículo 202 del Código del Trabajo de Chile establece otra protección, que indica que durante el período de embarazo, la trabajadora ocupada habitualmente en trabajos considerados por la autoridad como perjudiciales para su salud (levantar, arrastrar, empujar; hacer esfuerzo físico y/o permanecer de pie largo tiempo; horario nocturno; horas extraordinarias de trabajo; cualquier otro declarado inconveniente por la autoridad), deberá ser trasladada, sin reducción de sus remuneraciones, a otro trabajo que no sea perjudicial para su estado.
Paraguay

Paraguay destaca por una característica singular que expresa la relevancia que su ordenamiento jurídico otorga a los derechos laborales; la Carta constitucional los incorpora a su texto, y en particular interesa subrayar el art. 89, referido al trabajo de las mujeres, el que incluye ciertos aspectos importantes en materia de la conciliación entre trabajo y vida familiar. Por otra parte, los artículos 49 y  55 de la constitución evidencian que la igualdad entre hombre y mujer es un valor que está modificando los patrones patriarcales en el modo de concebir la familia. El art. 49 instituye el derecho a constituir familia, en los siguientes términos:


Toda persona tiene derecho a constituir familia, en cuya formación y desenvolvimiento, la mujer y el hombre tendrán los mismos derechos y obligaciones.

Como lo ha señalado Bareiro, este artículo significa una “ampliación y democratización del concepto de las familias” (Bareiro Line, 2007, p.288).

Por otro lado, el art. 55 compromete la protección del Estado a la maternidad y paternidad y la responsabilidad que a éste cabe de crear mecanismos institucionales para el ejercicio de estos derechos
 y lo expresa en forma taxativa:

La maternidad y la paternidad responsables serán protegidas por el Estado, el cual fomentará la creación de instituciones necesarias para dichos fines.

Respecto del permiso pre y postnatal, el citado artículo 89 contempla una licencia no inferior a 12 semanas (art. 89 de la Constitución Nacional de 1992). Sin embargo, desde mucho antes este derecho había sido normado. El Código del Trabajo (1993) establece que  las 12 semanas de licencia se repartirán en 6 semanas antes y 6 después del parto. Además, se indica que la madre trabajadora recibirá asistencia médica y prestaciones suficientes con cargo a la seguridad social durante este periodo (CT art. 133). 

En cuanto a la protección de periodo de lactancia se establecen dos descansos extraordinarios por día, de media hora cada uno, sin perjuicio del salario (CT art. 134).

La obligación de instalar salas maternales o guarderías para niños y niñas menores de 2 años, para empleadores (empresas industriales y comerciales) fija el número de más de 50 trabajadores de uno u otro sexo., donde quedarán en custodia durante el tiempo de trabajo de su padre o su madre  (CT art. 134) Esta modificación fue introducida en 1995, pues pues el art. 134 de 1992 indicaba “más de cincuenta mujeres”. Paraguay deja atrás la tendencia generalizada a vincular exclusivamente las responsabilidades familiares a la mujer trabajadora. Esto es muy importante porque, por un lado, extiende el derecho a los trabajadores hombres, reconociendo su responsabilidad familiar. Y, por otro lado, evita que los empleadores incurran en prácticas discriminatorias para la mujer en tanto despoja de sentido el contratar un número menor de trabajadoras al que fija la ley, a fin de no incurrir en la obligación de instalar salas maternales o guarderías.

Existe una protección contra despido de la mujer embarazada, incluyendo el tiempo que dure la licencia por maternidad e instituyendo la nulidad del preaviso (CT arts. 135 - 136). Además, se establece la prohibición del despido por parte del empleador desde el momento en que haya sido notificado del embarazo de la trabajadora (CT art. 135).

También se protege a la maternidad, al establecer que la trabajadora embarazada tiene derecho a ser trasladada de su lugar de trabajo sin perjuicio de su salario, cuando éste sea insalubre o peligroso para la madre y su hijo, incluyendo el período de lactancia (CT art. 135). Adicionalmente, se les prohíbe el trabajo nocturno industrial, en establecimientos comerciales o de servicios después de las diez de la noche y en horas extraordinarias (CT art. 130). 
El art. 98 de la Constitución Nacional determina que la ley establecerá el régimen de licencias por paternidad. A solicitud del trabajador, el empleador debe conceder licencia con goce de salario, de 2 días por paternidad, 3 días para contraer matrimonio y 4 días por fallecimiento del cónyuge, hijos, padres, abuelos o hermanos (CT inciso j art. 62).

Los contenidos tradicionales, característicos de la cultura patriarcal, están presentes en la legislación paraguaya, que al  igual que otros países de la región, enfatiza la protección de la reproducción, especialmente de maternidad biológica, focalizando la atención en el embarazo, parto y el puerperio. Sin embargo, contiene importantes avances que permiten matizar esta apreciación, introduciendo algunas figuras que aun cuando limitadas, reconocen determinadas responsabilidades al hombre trabajador, como la licencia por paternidad y la instalación de salas cunas, según un determinado número de trabajadores, cualesquiera sea su sexo. 

Uruguay

Uruguay no ha dictado un cuerpo único que reúna las normas que protegen a los trabajadores; las normas de su derecho laboral provienen de distintas leyes.

Con respecto al permiso pre y postnatal, el Decreto-Ley 15.084, del año 1980, señala que las trabajadoras embarazadas deberán cesar el trabajo seis semanas antes del parto y no podrán reiniciarlo sino hasta seis semanas después del mismo. Las funcionarias públicas embarazadas tienen derecho a una licencia de 13 semanas en virtud del artículo 24 de la ley 16.104 (1990) y de ahí que comparativamente gozan de una semana más de licencia que las otras trabajadoras. El citado artículo indica que la funcionaria pública embarazada deberá cesar toda actividad 1 semana antes del parto, y no podrá reiniciarlo sino hasta 12 semanas después del mismo, al mismo tiempo que le permite adelantar el inicio de su licencia hasta 6 semanas antes. 

Si el embarazo provoque alguna enfermedad (y ésta sea certificada por los servicios técnicos de la Caja de Asignaciones), la legislación contempla un descanso prenatal suplementario cuya duración será determinada por los servicios mencionados. Lo mismo ocurre en el caso de enfermedad devenida del parto, con una prolongación del período postnatal. En estos casos, la madre trabajadora percibirá el equivalente al 65% de su sueldo o salario (L12.572, arts. 5-7).

Como prestación en descanso maternal, la madre trabajadora percibirá del Estado, el 100% de su sueldo o salario (L12.572 (1958) art. 7°). Las trabajadoras de la actividad  privada, cualquiera sea la forma de su retribución, serán beneficiarias del subsidio por maternidad, y ello aún cuando la relación laboral se suspenda o extinga durante el período de gravidez o de descanso post-parto. También podrán ser beneficiarias las empleadas desocupadas que queden grávidas durante el período de amparo a la Dirección de los Seguros por Desempleo en la forma y condiciones que establezca el Poder Ejecutivo (Decreto-Ley 15.084 de 1980, art.  11).

Sobre las horas de lactancia, el Decreto del 1.IV.1954, en su artículo 3° señala que si la empleada u obrera lacta a su hijo, está autorizada a interrumpir su trabajo para este fin, durante dos períodos de media hora dentro de su jornada diaria y que serán contados como trabajo efectivo. El Consejo del Niño, a través de uno de los médicos de su dependencia, fijará la duración del período de lactancia. A las funcionarias públicas, en los casos en que ellas mismas amamanten a sus hijos, se les concede el derecho a solicitar que el horario de trabajo se les reduzca a la mitad del horario y hasta que el lactante lo requiera, luego de haber hecho uso del descanso puerperal (L16.104 (1990) art. 28).

Si bien existe una norma de larga data (1938) indica que los establecimientos industriales deben contar con salas de lactancia y que éstas "deben estar bien iluminadas y ventiladas, bien caldeadas en la estación fría y mantenidas siempre en estado de escrupulosa limpieza, y (…) provistas de agua y convenientemente amuebladas" (artículo 54 del Decreto 24.II.1938), lo cierto es que en Uruguay "no se prevé la disponibilidad de servicios de cuidado para hijos/as de los trabajadores amparados por la ley" (Pautassi, 2005: 121). 

Con respecto a la protección contra despido, no se especifica el tiempo durante el cual se extiende este derecho, pero se observa que el lapso de tiempo aplicado por la jurisprudencia es de 6 meses contados desde el reintegro de la mujer al trabajo (Pautassi, 2005: 119). Además los artículos 16-17 de la ley 11.577 (de 1950) establecen que el empleo de la trabajadora que hubiera dado a luz deberá ser conservado si retornare en condiciones normales. Si la trabajadora fuera despedida, luego de su retorno al trabajo o durante el embarazo, el empleador deberá abonar una indemnización equivalente a seis meses de sueldo más la indemnización legal que corresponda (para el caso general de despidos sin causa). Además, el artículo 2 de la ley 17.215 (1999) indica que las trabajadoras que se hubieren amparado en el derecho al traslado de funciones no podrán, por esa sola causa, ser suspendidas, despedidas, perjudicadas en sus derechos laborales ni postergadas en su carrera funcionaria.


Sólo a los trabajadores del servicio público, previa presentación del certificado médico respectivo,  se concede un permiso de paternidad de tres días (L16.104 de1990, art. 29).

A las prestaciones descritas, se suman otras.  A toda mujer que se le constata un embarazo gemelar múltiple, se le otorga el derecho al cobro de una asignación prenatal a partir del momento en que se determine el mismo, equivalente al triple de la establecida en el régimen general, por cada hijo en gestación (L17.474 de 2002 art. 1). 

También en los casos de adopción, los funcionarios públicos continuarán percibiendo su sueldo durante la licencia, y los trabajadores del sector privado un subsidio similar al de maternidad, a cargo del Banco de Previsión Social (L17.292 de 2001 art. 36). A todos los trabajadores/as dependientes públicos o privados afiliados al Banco de Previsión Social que reciban uno o más menores para su adopción o legitimación adoptiva, se les otorga derecho a una licencia especial de 6 semanas continuas. Sólo podrá hacer uso de esta licencia uno de los dos integrantes del matrimonio beneficiario, o el beneficiario, y no puede renunciar a ella (L17.292 de 2001 art. 33).

"No hay normas explicitas (ya sea para los trabajadores del sector público o del  privado) relacionadas con la posibilidad de tomar licencias especiales por enfermedad de hijos menores de edad o a cargo de los trabajadores. Tampoco existen normas sobre 'licencia parental' (luego de la finalización de la licencia de maternidad, y a ser gozada por uno o ambos progenitores)" (Pautassi, 2004: 98). No obstante, se prevé para los funcionarios públicos el goce de una “licencia especial” de hasta un máximo de 30 días con goce de sueldo, en casos debidamente justificados (L16.104, 1990).

El artículo primero de la Ley 17.215 de 1999 establece una protección a toda trabajadora pública o privada que se encontrare en estado de gravidez o en período de lactancia, en tanto tendrá derecho a obtener un cambio temporal de las actividades que desempeña, si las mismas pudieren afectar la salud de la progenitora o del hijo, sin aumento o disminución de las remuneraciones por tal motivo. Finalizado el periodo la trabajadora deberá reintegrarse a sus labores normales.

ANEXO 2: Estudio cualitativo en trabajadoras de Santiago de Chile: Muestra y Guía de entrevista.

2.1   
Pauta para entrevistas

[image: image2.png]



I. INFORMACIÓN SOCIODEMOGRAFICA

a. Caracterización de la entrevistada (Edad, Nivel educativo)

b. Composición de la familia, tipo de relación con la pareja, la edad de los hijos 

c. De todas las personas que viven en su hogar, ¿quién contribuye en mayor medida a su sostenimiento económico? 
II. DESCRIPCION DIA DE TRABAJO


Pedir que la entrevistada describa un día normal de trabajo, en forma cronológica (con el fin de obtener información acerca las actividades realizadas y el uso del tiempo.) 
III. LA VIDA LABORAL

a. Trabajo actual: 

· Donde es realizado, qué actividades y responsabilidades están asociadas 
· Condiciones de trabajo (Asalariada/cuenta propia; horarios; contrato; nivel de ingresos, composición de la remuneración) 
· Motivación para trabajar, para elegir este empleo
b. En caso de que en su hogar suceda alguna emergencia o por algún motivo excepcional tuviera que ausentarse por horas o días de su trabajo (¿Cree que le harían problemas? ¿Le ha ocurrido alguna vez?)
IV. CONTEXTO FAMILIAR
a. Estrategias de cuidado utilizadas cuando sale a trabajar 

· Hijos/hijas:

· ¿Otras personas de su familia participan del cuidado de sus hijos(as)? (Si menciona madres, hermanas o tías, ¿ellas trabajan?)

· ¿Hay alguien fuera del núcleo familiar, que le ayude en las tareas del hogar o en el cuidado de sus hijos? 
· ¿Utiliza ó utilizó usted guardería/jardin infantil alguna vez?  

· Otras personas dependientes

· Hijos en edad escolar (responsabilidades asociadas a la escuela) 

· Hijos adolescentes (¿Cuáles son los principales problemas para atender ó cuidar a los adolescentes?)
· Otras personas dependientes (adultos mayores, discapacitadas, enfermos) 

· Motivación para utilizar esta estrategia, satisfacción, ventajas/desventajas. (¿Por qué usa esta estrategia? ¿Utilizó otra?) 
b. El cuidado del hogar (¿Quién se ocupa mayormente del aseo, de hacer las compras y de preparar la comida? Indagar respecto a las rutinas dentro del hogar, y qué pasa con ellas en caso de la enfermedad o trabajo en horas extras de la madre.)

c. Rol del esposo/compañero (¿Participa en el cuidado, qué otras tareas realiza? ¿Qué opina usted de eso?)
d. Fuentes de ingresos y su manejo/distribución dentro del hogar
e. Recreación personal: Una vez que ya ha terminado todo lo que tiene que hacer en el día, ¿tiene tiempo para ver televisión, leer, pasear o hacer otras actividades recreacionales? 
V. CONCILIACIÓN ENTRE TRABAJO Y RESPONSABILIDADES FAMILIARES

a. Los impactos de la tensión trabajo-familia
· En el trabajo: ¿De qué manera le afecta el trabajo doméstico y cuidado de los niños en su trabajo remunerado? ¿Alguna vez ha tenido problemas en el trabajo por causa de sus responsabilidades familiares? (posibles limitaciones en participar en actividades fuera del horario regular etc.) 

· En el cuidado de sus hijos/dependientes y la realización de otras tareas doméstica: ¿Ha sentido que por causa de su trabajo remunerado las necesidades de sus hijos/personas dependientes no se cumplen?
b. Satisfacción con la situación actual como madre trabajadora (¿Qué cosas buenas le plantea hacer las dos cosas? ¿Qué cosas no tan buenas?) 

VI. EVALUACIÓN DE OPCIONES

a. Aspectos que quisiera cambiar en el trabajo:
· ¿Qué pasaría si le ofreciesen trasladarse a un lugar más lejano de trabajo pero con un aumento considerable en el salario? ¿Por qué?
· ¿O si le ofrecieran trabajar más horas que las actuales también considerando un aumento proporcional en el salario?  ¿Por qué?
b. ¿Qué aspecto de su vida cotidiana en el hogar, le gustaría que sus hijos/as pudieran vivir nuevamente en sus propias familias y cuál preferiría que ellos pudieran evitar?

c. Delegación del cuidado: 

· ¿Se le podría delegar el cuidado también a la empresa? ¿Cómo?¿Por qué sí ó por qué no?

· Al Estado: ¿Cómo podría hacerse? ¿Por qué sí ó por qué no? 

· A otras personas o lugares: ¿Cuáles requisitos adicionales harían aún más atractivo delegar el cuidado de sus hijos?
2.2
muestra y Entrevistas realizadas
	Nro.
Entre

vista


	Nivel  Socioeco nómico
	Nombre ficticio
	Edad
	Ocupación
	Ingreso familiar  (líq.)
	Estatus familiar
	Hijos/as

	
	
	
	
	
	
	
	Nro


	Edades



	1
	Bajo
	Carmen
	34
	T. Doméstica en casa particular
	220.000
	c/pareja, casada
	3
	3, 5 y 14

	
	 
	 
	 
	
	 
	
	 
	 

	2
	Alto
	Carol
	36
	Periodista, empleada en Corporación Asistencia Judicial 
	600.000
	c/pareja, convive
	2
	12 y 14

	
	 
	 
	 
	
	 
	
	 
	 

	3
	Medio
	Marta
	39
	Ejecutiva, Empleada Administ. Jefa Unidad 
	400.000
	Jefa hogar viuda
	2
	13 y 20  (sordomudo)

	
	 
	 
	 
	
	 
	
	 
	

	4
	Bajo
	Elena
	35
	Recepcionista y administra Empresa de delivery
	270.000
	Jefa hogar soltera
	2
	2 y 14 

	
	 
	
	 
	
	 
	
	 
	 

	5
	Bajo
	Juana
	46
	Auxiliar en Empresa Aseo
	135.000
	 Jefa hogar soltera
	2
	11 y 21

	6
	Bajo
	Rosa
	34
	Conserje en condominio
	172.000
	c/pareja, convive
	2
	7 y 12

	7
	Medio
	María
	42
	Secretaria
	500.000
	c/pareja, convive
	3
	6, 8 y 18 

	8
	Alto
	Beatriz
	41
	Sub Gerente Banco 
	2.000.000
	c/pareja, casada
	2
	4 y 6

	9
	Medio
	Fabiola
	32
	Bibliotecaria
	520.000
	c/pareja, convive
	2
	12  y   2 

	
	 
	 
	 
	 
	 
	embarazada 5 m
	 
	

	10
	Alto
	Ximena
	41
	Directora Instituto de Idiomas
	2.000.000

 
	Jefa hogar separada
	2
	1 año y medio y 19

	
	 
	 
	 
	
	
	
	 
	

	11
	Medio
	Angélica
	40
	socióloga, directora centro comunitario
	650.000

 
	Jefa hogar soltera

 
	2

 
	10 , 18 

 

	
	 
	 
	 
	
	
	
	
	

	12
	Alto
	Mario
	39
	abogado
	 + de 1.000.000
	Jefe hogar separado
	2
	 6 y 9

	13
	Medio
	Francisco
	34
	contador
	600.000
	Jefe hogar separado
	2
	10,14


Criterios considerados en el diseño muestral: 
a) trabajadoras/ de Nivel Socioeconómico Bajo (trabajadora no calificada: obrera, asesora del hogar, entre otras, dependiente o independiente, con ingreso inferior a $200.000);  Medio (Trabajadora calificada: técnica, profesional: profesora, trabajadora social, periodista, entre otras) y/o administrativa, con ingreso entre 450.000 y 800.000 y Alto (profesional: abogado, gerente, ingeniera, entre otros) con ingresos desde 1.500.000 y más.) 

b) con hijos menores de 12 años: 0-2: sala cuna ; 3-5 años jardín maternal; 6- 12 kinder  y/o enseñanza básica.   

c)  incluir al menos  una jefa de hogar y un trabajador hombre.
� Otras analistas proponen utilizar el término acoplamiento para designar el vínculo entre mundo laboral y familiar. “No obstante, dado que en la realidad lejos se está del acoplamiento del mercado laboral con las dinámicas familiares, lo que aun hacen las mujeres, a expensas de su salud y calidad de vida, es conciliar a duras penas ambas esferas. En el mismo sentido, las escasas iniciativas y debates siguen apuntando a facilitar que las mujeres sigan siendo el vínculo, el espacio de ajuste entre estos dos mundos, establecidos como opuestos por el sistema de producción y el de género. Por ello, si se habla de la realidad cabe el término conciliación, mientras que si nos referimos al deber ser, a lo que aspiramos, la palabra acoplamiento puede resultar más adecuada (Marco, 2006).”


� Este punto será más ampliamente desarrollado más adelante.


� Localizar referencias a la situación de Chile y Argentina en la compilación de M.E Valenzuela.


� La búsqueda de Prensa es realizada por el equipo que coordina Juliana Martínez, y las publicaciones seleccionadas fueron: Argentina: Clarín, La Nación, Página 12; Chile: Mercurio, La Tercera y La Nación (incluida la del Domingo); Paraguay: Ultima Hora, ABC Color y Diario Popular; Uruguay: El País, La República.














�  Con mayor frecuencia el diario Clarín, pero también La Nación.


� Véase por ejemplo,  Ser ama de casa hoy: ¿premio o castigo? (Diario Clarín, 23-05-2006)


� Las agencias de selección y capacitación de niñeras profesionales realizan a las postulantes baterías de tests psicotécnicos y estudios socioambientales, exigen documentación y libreta sanitaria, y verifican las referencias. A cambio de una comisión,  equivalente a un sueldo de la trabajadora, ofrecen mayor confiabilidad e incluso controles de horario (La Nación, 16-10-2008).


� Diario Clarín, 06-02-2008


� Fuente: La Nación, 16-10-2008.


� Lo que la prensa argentina denomina con la poco feliz expresión  “trabajo en negro”.





� Este proyecto fue aprobado por la Cámara de Diputados de la Nación y establecía además que: “ De ser sancionada la ley, al cabo de los tres años de aprobada la norma, la licencia se incrementará a 30 días corridos y, en un plazo no mayor a seis años, se incrementará a 45 días corridos. Asimismo dispone que “en caso de muerte de la madre del hijo del trabajador, el período de licencia será de 45 días corridos contados desde el nacimiento del hijo o del otorgamiento de la guarda con fines de adopción”. (Pautassi, L.; Faur, E. y Gherardi, N., 2004 nota 38, p. 52).


� Diario Clarín, 30-11-2006


� La medida beneficia a unos 1400 empleados de la Defensoría General y a otros 2800 de la Procuraduría General. (La Nación, 04-09-2008)





� La mayoría de las iniciativas para ampliar esas licencias se apoyan en recomendaciones de la Organización Mundial de la Salud (OMS), organismo según el cual la lactancia debería extenderse hasta los seis meses


� Realizado por SEL Consultores para Manpower (compañía internacional de servicios en recursos humanos) en base a una muestra de 800 gerentes de recursos humanos de empresas de todo el país (La Nación,  25-08- 2008)


� Véanse los documentos de trabajo titulados "Familia y reparto de responsabilidades" y "Habla la gente: trabajo y familia, una relación compleja" (Sernam).


� Sernam, 2003.


� Fundación Acción Empresarial -que agrupa a compañías interesadas en incorporar a su gestión la Responsabilidad Social Empresarial (RSE)


� Instructivo Presidencial del 15-06-06.


� Fuente: http://www.ciceenlinea.cl/intranet/documentos/empresa.pdf


� Fuente: http://www.ciceenlinea.cl/intranet/documentos/empresa.pdf


�De las empresas participantes 62 corresponden a grandes empresas y 8 a medianas empresas. Fuente:  http://www.chileunido.cl/docs/InformeGeneralMejoresempresas2008.pdf


� El proceso comprende el llenado de una encuesta con información de la empresa y sus trabajadores, el establecimiento de un ranking de las primeras empresas resultantes y posteriormente, la validación de la información entregada por las empresas mediante visitas de la Fundación.





� Corporación Humanas, Quinta Encuesta Nacional "Percepciones de mujeres sobre su situación y condiciones de vida en Chile 2008" En: http://www.humanas.cl/documentos/563Encuesta_completa_humanas_20081_2.ppt


� La propuesta divide en dos  el período de licencia postnatal: los 3 primeros sólo de la madre para favorecer la lactancia y su recuperación;  y los 3 meses siguientes  compartidos con el padre. Incluye  una revisión de la fórmula que rige para el cálculo del subsidio  y que fija  un tope de 60 UF al subsidio por maternidad, de modo que existan incentivos para que los hombres ejerzan sus derechos como padres. Fuente Centro de Estudios de la mujer, CEM, Santiago de Chile.





� Fuente La Tercera, 23/10/2008


� Fuente: � HYPERLINK "http://www.abc.com.py/2006-11-24/articulos/294144/como-conciliar-roles-familiares-y-laborales" ��http://www.abc.com.py/2006-11-24/articulos/294144/como-conciliar-roles-familiares-y-laborales�; abc.com.py /2007-3-14


� Fuente: http://www.abc.com.py/2006-11-24/articulos





� abc.com.py /2007-3-14 





� ABC Color, 24-11-2007


� Ultima Hora, 10-03-2008





� ABC Color, 17-2-2008


� El proyecto de la Liga de Amas de Casa planteaba que los fondos para esta jubilación se conformarían  con el aporte de cada persona


� Se calcula que un 70% de los más de 80.000 paraguayos que están viviendo y trabajando en España, son mujeres. Ultima Hora, Miércoles, 19 de Diciembre de 2007.


� El país 03-12-2003, Entrevista a Karina Batthyány, socióloga.


� Fuente: Entrevista a R. Aguirre, socióloga.


� Respuesta de Clara Fassler en entrevista  del diario El País. 


   Fuente: http://www.elpais.com.uy/Suple/EconomiaYMercado/08/09/01/ecoymer_366992.asp





� El País 23-11-2008.


� El País 01-10-2008


� La  República, 03-07-2005





� En la Primera Conferencia Internacional del Trabajo, momento fundacional de la OIT, fueron aprobados tres instrumentos de protección de las mujeres trabajadoras: el Convenio número 3, de Protección a la maternidad (1919), el Convenio n 4, de Prohibición del trabajo nocturno para las mujeres (1919) y la Recomendación número 4, de Protección de las mujeres y niños contra el saturnismo (1919).


� En el año 2000 terminaba su vigencia, por lo que fue revisado, redactándose entonces el Convenio N° 183


� En Argentina, por interpretación de la jurisprudencia esta protección se ha hecho extensiva al trabajador varón en algunas  jurisdicciones (Pautassi, 2004: 37).


� Creado en 1991.


� La creación de la Secretaría de la Mujer de la Presidencia en 1992 y el Decreto Nº 158 que aprobó el primer Plan, marcaron el inicio del proceso de institucionalización de la perspectiva de género en Paraguay.


� En julio del 2008, la Ministra saliente, Miquelina Gómez de Martínez lanzó el III Plan Nacional de Igualdad de Oportunidades entre Hombres y Mujeres, con la presencia de la entonces futura Ministra Gloria Rubín ( Diario ABC, 14 Julio 2008). No tuvimos acceso a este documento o a otros que expresen los lineamientos del nuevo gobierno en esta materia.


� Art. 3º, Ley Nº 18.104


� No se incluye el análisis del texto debido a que en la pág � HYPERLINK "http://www.mides.gub.uy/inamu/pub_primerplan.pdf" ��http://www.mides.gub.uy/inamu/pub_primerplan.pdf�, /inamu/pub_primerplan.pdf El recurso requerido (/inamu/pub_primerplan.pdf) no está disponible.





� Para mayor información dirigirse a la página web del Ministerio de Educación y Cultura del Paraguay � HYPERLINK "http://www.mec.gov.py/prodepa/prodepa-web/prgcomplc.php" ��http://www.mec.gov.py/prodepa/prodepa-web/prgcomplc.php�





� No se dispone de información para Argentina y Paraguay


� Información obtenida en � HYPERLINK "http://www.clarin.com/diario/2008/07/21/sociedad/s-01719661.htm" ��http://www.clarin.com/diario/2008/07/21/sociedad/s-01719661.htm�





� Fuente: http://www.mineduc.cl/biblio/documento/REFORMA__1990-2004.ppt#280,8,Diapositiva 8





� Datos del Gobierno de Chile, a partir de la Encuesta CASEN 2006.


� “Perfil del Sistema de Salud de Paraguay, Enero, 2008”, Ministerio de Salud Pública y Bienestar Social


� Datos del Ministerio de Salud Pública


� Información obtenida en “Estudio comparado de los sistemas de salud de Mercosur y Chile” (Olesker, 2004)


� Aún a edades muy avanzadas, se observaron mujeres que tenían a su cuidado una hermana mayor u otro familiar, con un alto grado de dependencia física. Véase, RECA, INÉS; ÁLVAREZ,  MADELYN Y M. EMILIA TIJOUX, (2002) “Costos no visibles del cuidado de enfermos, Estudio de casos”, Informe de investigación, Proyecto Género, Equidad y Reforma de la Salud, Chile, OPS-OMS, Santiago


� Datos obtenidos en � HYPERLINK "http://www.imsersomayores.csic.es/internacional/iberoamerica/paraguay/indicadores.html" ��http://www.imsersomayores.csic.es/internacional/iberoamerica/paraguay/indicadores.html�





� Recientemente se ha aprobado una ley por la cual el sistema de pensiones vuelve al Estado. 


� Jens Holst. “La protección social en Paraguay. Condiciones, problemas, desafíos y perspectivas de los sistemas de previsión”. PRESIDENCIA DE LA REPUBLICA, Secretaría Técnica de Planificación


 � HYPERLINK "http://www.gtz.de/en/dokumente/es-proteccion-social-py.pdf" ��http://www.gtz.de/en/dokumente/es-proteccion-social-py.pdf�





� En Argentina,  está en curso una reforma del sistema previsional


� Información obtenida en página web � HYPERLINK "http://www.senama.cl" ��www.senama.cl�


� Página web MSPBS, � HYPERLINK "http://www.mspbs.gov.py/ver_noticia.php?id=1971" ��http://www.mspbs.gov.py/ver_noticia.php?id=1971�





� No se dispuso de otra información sobre la cobertura de salud para adultos mayores.


� Muchos países optan por sistemas combinados de educación regular y especial que incluyen diversos tipos de modalidades: educación regular con clases especiales; educación especial sólo para personas que sufren algún tipo de discapacidad específica (por lo general, motora o múltiple); educación especial preescolar o temporal, como instancias preparativas para una posterior experiencia inclusiva.


� Información obtenida en � HYPERLINK "http://www.iadb.org/sds/doc/soc-ChileAnexoCuadrosEstadisticas-s.pdf" ��http://www.iadb.org/sds/doc/soc-ChileAnexoCuadrosEstadisticas-s.pdf�


� Información obtenida en Salvador, S. ( 2007) Estudio comparativo de la "economía del cuidado" en Argentina, Brasil, Chile, Colombia, México y Uruguay.


� Información obtenida en Salvador, S. ( 2007) Estudio comparativo de la "economía del cuidado" en Argentina, Brasil, Chile, Colombia, México y Uruguay.


� Datos recabados por el Instituto Nacional de Estadísticas y Censos (INDEC) entre 2002 y 2003, � HYPERLINK "http://www.indec.gov.ar/principal.asp?id_tema=166" ��http://www.indec.gov.ar/principal.asp?id_tema=166�





� El antecedente de dicha ley fue un proyecto elaborado en el seno de la Comisión Tripartita de Igualdad de oportunidades en el Empleo, que funciona en el MTSS.


� El Decreto Nº 10.047 de  1995, dictado por la Dirección del Trabajo, establece que todos los empleadores del país deben proceder a la inscripción en el Registro habilitado por la Autoridad Administrativa del Trabajo (Dirección de Trabajo) de sus empleados en un plazo máximo de 60 días desde el inicio de la relación laboral, presentando la documentación requerida: copia compulsada de la cédula de identidad, RUC, inscripción en el Instituto de Previsión Social, lista de empleados y escritura del contrato de sociedad. Los extranjeros deberán presentar, además, la cédula de identidad y el certificado de radicación en el país. 


� Excepto para Brasil y Bolivia.


� También la percepción de otros beneficios laborales establecidos por la normativa laboral es muy  restringida: sólo un 17,3% cuenta con aguinaldo; un 13,1% con días pagos por enfermedad y sólo el 5,4 % disponen de obra social. (Argentina, Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social., 2005, p. 187)





� Falta información sobre cobertura en los casos de Chile y Uruguay.


� La Ley nº 25.239 del año 1999  establece en su Título XVIII, el Régimen Especial de Seguridad Social para  Empleados del Servicio Doméstico.


� Recientemente ha sido introducido a la H. Cámara de Diputados, un proyecto de ley propone modificar esto.


� Véase al respecto el cap.  ….


� SERNAM (2002), p. 39.


� Queda fuera de este análisis la presencia del tema en el mundo sindical y en las negociaciones colectivas.


� Corresponde a una de las 36 medidas que la Presidenta M. Bachelet definió al inicio de su gestión, materializada en el Instructivo Presidencial Nº 2, de fecha 15 de junio del año 2006. El texto  fue coordinado entre el Sernam, el Ministerio del Trabajo y el Servicio Civil


� http://www.serviciocivil.cl/cbpl/cbpl_index.htm


� Código de Buenas Prácticas Laborales sobre no Discriminación para la Administración Central del Estado, p. 4


� Dirección Nacional del Servicio Civil, del Ministerio de Hacienda.


� http://www.iguala.cl/


� http://www.serviciocivil.cl/cbpl/guia_reconocimiento.pdf


� Este programa tiene ya larga data en la institución (1973) y  forma parte de los programas recreativos anuales con el objetivo de que los niños puedan pasar unos días entretenidos mientras sus padres aún no salen de vacaciones. Fuente:  http://www.corfo.cl/corfo_det_20081203100546.aspx





� http://www.iguala.cl/


� Se enmarca dentro de la Política Nacional y el Plan de Acción Integrado a favor de la Infancia y la Adolescencia 2001-2010.


� Véase el informe “� HYPERLINK "http://www.crececontigo.cl/upfiles/userfiles/file/Bibliografia/Informe_del_Consejo_Asesor_Presidencial_de_Infancia%20_El_Futuro.pdf" \t "_blank" �El Futuro de los niños es siempre hoy�” entregado a la Presidenta Michelle  Bachelet en Junio de 2006.


� Proyecto aprobado por el Congreso nacional y Ley promulgada el 27 de julio de 2007


� Ley promulgada el 27 de julio de 2007


� Mideplan (2008): Efectos en situación laboral, familiar y arraigo al barrio de madres trabajadoras y estudiantes que utilizan las salas cuna. Estudio realizado por ProUrbana, Programa de Políticas Públicas U. Católica de Chile y Observatorio Social, Universidad Alberto Hurtado. Santiago de Chile.


� Algunas se vinculan con el modelo de análisis de la responsabilidad social empresarial desarrollado por IESE (IESE Family Responsible Employer Index), Business School de la Universidad de Navarra, España.


� El Mercurio, 15-10-2004 http://diario.elmercurio.cl/detalle/index.asp?id={6480db38-a0f7-4bde-bb12-5daf1c8e4e9c}





� Véase el informe “ Resultados mejores empresas para madres que trabajan 2003” en http://www.chileunido.cl/estudios/opina.html


� Informe de Resultados Estudio “Mejores empresas para Madres que Trabajan, 2004”


� En entrevista a su directora ejecutiva, ésta expresó que la alianza con los medios de comunicación es imprescindible en la iniciativa, valorando la alianza con la Revista YA.


� Informe de Resultados Estudio “Mejores empresas para Padres y Madres que Trabajan, Medición 2008”


� filial del consorcio multinacional AGBAR-SUEZ (con sede en España y Francia) y continuación de la empresa estatal Empresa Metropolitana de Obras Sanitarias,  EMOS.


� http://www.vitamina.cl/


� Pensamos que esta primera parte podría trasladarse a un Anexo.


� "En el caso de un nacimiento pretérmino, se acumula al descanso posterior el lapso de licencia que no se hubiese gozado antes del parto de modo de completar los 90 días" (Pautassi, 2004: 51).


� "Sin  embargo, queda un período en que la mujer se encuentra embarazada (los dos primeros meses de  gestación) en que queda desprotegida al no poder notificar válidamente su embarazo. Es decir, esta  protección instituida por la LCT opera en forma restrictiva." (Pautassi, 2004: 50).


� La jurisprudencia de la Provincia de Buenos Aires ha hecho extensivo este derecho a los trabajadores hombres. (Pautassi, 2004:      )


� "Sin embargo, ambas disposiciones no han sido reglamentadas y no actúan coordinadamente, al tiempo que no se ha  desarrollado ningún sistema que garantice a la madre el cuidado de los niños mientras dura la  jornada de trabajo. Algunos convenios colectivos de trabajo reconocen el derecho al uso de una guardería o una compensación económica cuando éstas no existieran" (Pautassi, 2004: 52).


� Se presentó un proyecto de ley para ampliar la licencia por paternidad a todos los trabajadores, que fue aprobado por la Cámara de Diputados, pero luego no fue tratado por el Senado. En suma, no cuenta aún con aprobación..


� Informe Consultoría Paraguay, cap. III.
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