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Buenos Aires, 11 de noviembre de 2024

AL SENOR DIRECTOR EJECUTIVO DE LA ANSES
LICENCIADO MARIANO DE LOS HEROS

S/D

Tengo el agrado de dirigirme a Ud en cumplimiento del punto B de la nota NO-2024-
88471273-ANSES-SG-ANSES a fin de presentar el siguiente reporte titulado
“INFORME SOBRE LA INCLUSION LABORAL DE LAS MUJERES Y SEGURIDAD
SOCIAL”

En esta entrega abordaremos la cuestidén ya anticipada sobre el estado demografico
de nuestra region y particularmente de nuestro pais en relacién a cual es el riesgo
letal que podrian sufrir nuestros sistemas de seguridad social,en funcion de la baja
fecundidad, el alargamiento de la esperanza de vida, y el envejecimiento
consecuente, en un contexto de mercados laborales con rigideces crénicas y bajo

crecimiento econémico.

Sentado ello, la mirada se posara en la remediacion que también hemos sugerido en
informes anteriores en punto a que solo la incorporacion masiva de jovenes y de las

mujeres al mercado de trabajo, podrian paliar dicha situacion.

Habiendo satisfecho en el informe anterior la cuestion de los jovenes, nos abocamos

en esta oportunidad a las mujeres, el mundo del trabajo y el de la seguridad social.

Habitualmente, cuando se tratan estas materias, hay un impulso de ubicar

metodologicamente la cuestion de género como preponderante.



ORGANIZACION
IBEROAMERICANA

S OISS

En este caso OISS, tiene posturas publicas que sostiene como Organismo
Internacional publico al respecto, pero en este caso, no haremos énfasis en ese
aspecto, sobre el que existe abundante literatura, sino que el foco estara en las
argumentaciones econdémicas, educativas, legales y de seguridad social, en punto a
eventuales reformas que pueden hacerse para favorecer la incorporacion de las
mujeres al mercado de trabajo, y con ello fortalecer nuestros sistemas previsionales,

de salud, de proteccion social y de riesgos de trabajo.

De tal modo, como es de practica haremos una introduccion general en el capitulo |
sobre el fendmeno econémico de América Latina mas acuciado, es decir la trampa
del bajo crecimiento que impide la incorporacion masiva de mujeres, y es el mayor
productor de economia informal, relacionando ello con la mirada desde la seguridad

social.

En el segundo capitulo nos referiremos a las cuestiones legales, analizando tanto las
normativas internacionales aplicables al trabajo de mujeres y al Estado argentino, con
referencias a la mirada de la corte suprema y de la corte interamericana de derechos
humanos respecto a las mujeres en el mundo del trabajo, y un tratamiento especifico
de ciertas normas laborales para mujeres haciendo mencién al trabajo de cuidados,
el trabajo no remunerado, el teletrabajo y la legislacion de la maternidad en nuestro
pais, que ha sufrido recientes cambios.

El capitulo Il trata la cuestion de la igualdad salarial y el IV tratara la cuestion de las
mujeres y la seguridad social, mientras que el siguiente trae una evaluacién de las
reformas hartz en alemania, como posible molde argentino para un nuevo contrato
laboral como puente para salir de la informalidad e incorporar masivamente las

mujeres

Como es habitual en nuestras entregas, el capitulo VI es de conclusiones y
propuestas, y en el que trataremos especificamente algunos problemas que tiene el
mercado de trabajo y la economia argentina, mas especificamente el capital humano

de las mujeres,
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Tal como hemos sostenido, estas cuestiones son de indole esencialmente practicas
ya que estamos a la vera, y de hecho en algunos distritos ya sufrimos el impacto

demografico del envejecimiento.

De tal manera, desgranamos aqui los problemas que vemos y cuales son las posibles
soluciones, que desde luego por la complejidad que tienen los desafios enumerados,
no pueden ser agotados en este solo informe, sino que vemos enormes posibilidades

de profundizacion de lo que aqui sostendremos.

Aprovechamos la oportunidad para saludarlo muy atte, y pasamos al informe en

cuestion.
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CAPITULO I. INTRODUCCION EL FENOMENO ECONOMICO DE AMERICA
LATINA LA TRAMPA DEL BAJO CRECIMIENTO IMPIDE LA INCORPORACION
MASIVA DE MUJERES.

Conforme lo sefala un reciente informe del Banco Mundial, “América Latina y el
Caribe (ALC) se halla en la recta final de un proceso de reduccién de la inflacion y
muestra mejores perspectivas de crecimiento, algo que podria verse facilitado por la

caida de las tasas de interés locales e internacionales.” 1

Dicho esto, asegura el Banco que “el crecimiento estara por debajo de los niveles
internacionales e historicos, y seguira impulsado por la demanda de consumo, sin las

inversiones necesarias para sostener mejoras futuras de la productividad.”

La institucion financiera multilateral sostiene que a pesar de que la mayoria de los
paises ha avanzado en la correccion de sus desequilibrios externos, recuperando las
pérdidas en el empleo y el ingreso, las consecuencias del endeudamiento provocado
por la pandemia de COVID-19 y el costo aun elevado del servicio de la deuda siguen

obstaculizando el esfuerzo por generar espacio fiscal.

En el mismo carril de ideas si bien la pobreza y la desigualdad siguen cayendo
lentamente, aunque de forma dispar, el proceso se ve dificultado por la persistencia

de bajas perspectivas de crecimiento.

A pesar de los desafios actuales, la disminucién de emergencias coyunturales
inmediatas, como la inflacién y anteriormente la recesion, segun el Banco hay nuevas

oportunidades que requieren de estrategias oportunas para poder aprovecharlas.

Entre ellas sefiala que el realineamiento comercial entre EE. UU. y China en los

Ultimos cinco anos representa una oportunidad de captar inversiones por el

' https://openknowledge.worldbank.org/server/api/core/bitstreams/c1544edb-cfOb-46db-9652-
afb2bafd866e/content
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nearshoring y de aprovechar nuevos nichos de exportacion, que hasta el momento

América Latina y el Caribe (ALC) no ha sabido explotar.

Si bien algunos paises, como Costa Rica, lograron captar algunos eslabones de las
cadenas de valor incipientes, la inversion extranjera directa (IED) en la regién sigue
por debajo de los niveles de 2010, mientras que los anuncios de inversiones en
proyectos totalmente nuevos (greenfield) crecen mas en otras regiones, apuntando a

la necesidad de reformas para mejorar el atractivo de ALC.

En este sentido, podemos apuntar que segun las perspectivas econdomicas que
publican los distintos organismos financieros y econdmicos, no solo la Region sino

también nuestro pais, no creceran en la medida suficiente.

Esta afirmacién surge del mismo informe en donde se prevé que el crecimiento en

ALC se recupere en 2025, tras los bajos niveles observados en 2024.

Para ello citan a la edicion de abril de 2024 del Latin America and the Caribbean
Economic Review (LACER)?, donde se afirma que “el endurecimiento de las politicas
monetarias y fiscales, necesarias para controlar la inflacién post pandémica, asi como
una fuerte recesién producto del ajuste en Argentina, redujeron el crecimiento

esperado para ALC en 2024.

El crecimiento ha sido impulsado por el consumo en la mayoria de los paises,
mientras que la inversion, debilitada por las altas tasas de interés, sigue siendo deébil

en Argentina, Chile, Colombia y Peru.

Una excepcion es México, donde ha aumentado el nivel de inversion privada,
aprovechando las oportunidades de nearshoring y friendshoring, asi como la inversion

publica, particularmente en proyectos de infraestructura.

Sobre este punto el Banco agrega que “La continuidad y el posible incremento

adicional de los aranceles sobre las importaciones chinas, tensiones geopoliticas en

2 https://openknowledge.worldbank.org/entities/publication/3b6 1afbc-d799-4d78-8422-6d3¢c79341832
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aumento y el reconocimiento durante la pandemia de COVID-19 de la fragilidad de
las cadenas de suministro han llevado a EE. UU. a intentar reducir el riesgo

promoviendo el nearshoring o el friendshoring.”

La secretaria del Tesoro de EE. UU., Janet Yellen, enfatiz6 cémo esto podria
convertirse en un motor importante de crecimiento para ALC, en el afo 2023 y por lo
gue hemos visto ninguno de los candidatos a la Presidencia de aquel pais se apartaria

de la tendencia del near to friend sharing.

De hecho, algunos paises, como Costa Rica, fueron exitosos a la hora de atraer
eslabones significativos de la cadena de suministro de semiconductores y maquinaria

médica.

Asimismo, la transicion verde ubica a la regién en una buena posicion para la
manufactura, dado que cuenta con las redes eléctricas mas verdes del mundo, en
particular nuestro pais que podria aprovechar las bondades de su clima para energia
solar en el NEA y NOA, la energia hidroeléctrica, construyendo la represa de Corpus
en Corpus, bajo el esquema del Tratado de Yacyreta, junto a Paraguay, explotar el
litio y otros minerales de la zona cordillerana, o en el sur impulsar aun mas las
explotaciones de shale gas, la energia edlica, o sobre la costa deshabitada, incorporar

la energia mareomotriz.

No obstante, no hay una evidencia fuerte de que estemos atrayendo la Inversion
Extranjera Directa, en general en América Latina y el Caribe y en particular en la
Argentina.

Como se sabe, la Uultima década donde esa inversion impulsé notables
transformaciones sociales fue la década del 60 del siglo XX, con un leve repunte en
los 90 del mismo siglo, donde la productividad argentina alcanzé su pico, luego

frustrado por la pérdida de competitividad y distintas crisis internacionales.

En el rubro exportaciones en 2023, las importaciones chinas a EE. UU. estaban en
un nivel similar al periodo 2015-2016, aunque hubo cambios significativos a nivel

producto.
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Este es el resultado de un periodo turbulento, que comenzd con un descenso de las
importaciones en 2019 tras la introduccién de nuevos aranceles de EE. UU. a las
importaciones chinas, luego una recuperacién en los afos subsiguientes, para

finalizar con una caida en 2022-2023.

Durante este mismo periodo, el Banco Mundial resefa que “los paises de ALC
aumentaron sus exportaciones reales a EE. UU. de forma significativa; mas de la
mitad de estos aumentos tuvo lugar en sectores donde China experimentd las

mayores pérdidas.”

Bajo esa optica aporta distintos datos pero sustancialmente indica que que hay
ganancias en aquellos productos donde los paises de ALC fueron capaces de

aumentar sus exportaciones.

Como ejemplo de las subas en el sector de maquinarias y productos eléctricos las
cuales por si solas representaron mas de un tercio del aumento, con aumentos

adicionales significativos en metales basicos, equipos de transporte y textiles.

No obstante, sefala que “la mayor parte de este crecimiento tuvo lugar
inmediatamente después del conflicto EE. UU.-China, con un desaceleramiento del

crecimiento real de las exportaciones luego de 2020”

En consecuencia, para el Banco Mundial el débil crecimiento econémico de la regién

se traduce en resultados insatisfactorios en el mercado laboral.

Los niveles de empleo observados en la regiéon por esta institucién financiera
internacional se recuperaron, en su mayoria, del shock de la pandemia , aunque hay
sefiales en algunos paises de que la desaceleracion mundial y las condiciones

externas desfavorables comienzan a restringir la expansion del empleo.

Sumado a esto los mercados laborales de la regidén se ajustaron principalmente via
precios —en términos reales, los ingresos laborales y salarios disminuyeron de

manera significativa respecto de 2019—, y en nuestro pais en particular, aun no



ORGANIZACION
IBEROAMERICANA

S OISS

logramos alcanzar los niveles de 2017, tal como lo ha sefialado un reciente informe
de IDESA. 3

Pero, ¢por qué sucede esto?. ;Cual es la razdon para que nuestros mercados
laborales no crezcan en la suficiente cantidad y calidad para asimilar los impactos

poblacionales bajo un trabajo decente, en los términos de OIT?

Evidentemente, no hay una sola respuesta, y como veremos en este informe y ya
hemos anticipado en varias entregas anteriores, el modelo econédmico de desarrollo
es el que debe traccionar los cambios legales laborales, sino se corre el severo riesgo
de que disociados, produzcan un statu quo que lejos de proteger derechos, consagra

inequidades.

La otra cuestibn a investigar para responder aquellos interrogantes es Ia
productividad, término que habitualmente se escinde del analisis sociolaboral, por
razones puramente partidarias, y no huelga sefnalar, equivocadas, ya que el primer
congreso argentino de productividad fue en el afio 1953, impulsado por el entonces

Presidente Peron. 4

Un reciente trabajo de CEPAL,® nuestro organismo colega en lo econémico y social
para la Region del sistema ONU, habla de que como region, América Latina y el
Caribe enfrentan diversas barreras para avanzar hacia un desarrollo mas productivo,
inclusivo y sostenible, que se expresan en tres trampas o sindromes principales que
se refuerzan entre si: 1) una trampa de bajo crecimiento y productividad (en la que se
centra el presente capitulo); Il) una trampa de elevada desigualdad y baja movilidad
social, y Ill) una trampa de bajas capacidades institucionales y de gobernanza,

conforme lo ha definido el Secretario General de CEPAL Salazar Xinachis en 20236.

MIDESA Salarios Informe Nacional 13-10-24.pdf

4 https://www.cedinpe.unsam.edu.ar/content/per%C3%B3n-juan-d-per%C3%B3n-inaugura-el-
congreso-nacional-de-productividad-y-bienestar-social

S https://repositorio.cepal.org/server/api/core/bitstreams/4892b7aa-47be-41d7-8969-
063bdd8de06f/content

8 https://news.un.org/es/story/2023/12/1526472
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En aquel informe sobre el panorama del desarrollo productivo se dice que “La tasa de
crecimiento econémico de América Latina y el Caribe ha mostrado una clara

tendencia declinante desde los afos cincuenta”.

Profundizando en los datos se menciona que “Mientras que la tasa de crecimiento
promedio fue del 4,9%, el 5,7% y el 5,9% en las décadas de 1950, 1960 y 1970,
respectivamente, la region tan soélo crecié al 2% en los afios ochenta (periodo que
incluyo la crisis de la deuda) y al 2,7% en los afios noventa (periodo del auge de las

reformas de mercado).”

Estas tasas de crecimiento segun CEPAL no mejoraron en las primeras décadas del
siglo XXI, y el crecimiento fue de tan solo el 3% en la década de 2000 (periodo que
incluyo el auge de las exportaciones de materias primas, pero también los coletazos
de la crisis financiera del Atlantico Norte de 2008 y 2009) y del 1,9% en la década de
2010 (fase de lenta recuperacion antes de la pandemia de enfermedad por
coronavirus (COVID-19)).

En el periodo mas reciente, y en un contexto mundial mas complejo desde el punto
de vista del comercio y las finanzas, el rezago de América Latina y el Caribe se ha
hecho aun mas evidente y la region terminé en 2023 una década aun mas perdida

que la llamada “década perdida”.

La tasa de crecimiento del producto entre 2014 y 2023 alcanzé tan solo el 0,9% de
promedio anual, en comparaciéon con el 2,3% de la tristemente célebre década

perdida de los afios ochenta.

Mas alla de la coyuntura, es importante entender que el problema que la region

enfrenta en materia de crecimiento es estructural y de largo plazo.

Seguidamente reproducimos algunos graficos directamente extraidos del trabajo de

CEPAL que venimos comentando.
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Como muestra el grafico 1.1, el crecimiento tendencial promedio en los 30 afos de
1951 a 1979 fue del 5,5% por ano, en los siguientes 30 afos de 1980 a 2009 bajo al
2,7% por ano (la mitad del periodo anterior) y en los 15 afios de 2010 al presente
volvié a bajar a solo el 1,6% por afio.

Claramente, de estos datos se extrae que la regién se caracteriza por una reducida

capacidad para crecer.

Grafico .1

Crecimiento tendencial promedio: 1951-1979: 5,5 Crecimiento tendencial promedio:
2010-2024: 1,6
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Fuente: Comisidn Econdmica para América Latina y el Caribe (CEPAL), sobre la base de cifras oficiales.
Nota: Para calcular el PIB tendencial se utilizo el filtro de Hodrick-Prescott

En cuanto a la volatilidad, reproducimos el grafico 1.2 de la publicacion original que
muestra que mientras que en el caso de los Estados Unidos el coeficiente de variacion
de la tasa de crecimiento en el periodo 1951-2023 se ubica en torno a 0,7, en el caso
de la mayoria de los paises de América Latina y el Caribe los valores superan la
unidad.
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Grafico .2
Paises seleccionadoes: coeficiente de variacion de la tasa de crecimiento, 1951-2023
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Fuente: Comisién Econtmica para América Latina y el Caribe (CEPAL), sobre la base de The Conference Board, Total Economy Database [an linea) hitps.//www conference-
board.arg/datafeconomydatabase/total-economy-database-productivity.

Otra forma de medir la volatilidad para CEPAL se presenta en el grafico 1.3, que
muestra que, en un elevado porcentaje de los 57 afios considerados, el PIB per capita

de los paises de la region ha sido negativo.

Por ejemplo, este porcentaje oscila entre el 11% y el 15% en Colombia, Guatemala y
Costa Rica, y es del 41% o mas en la Argentina, Jamaica y Venezuela (Republica

Bolivariana de).

Coincidimos con CEPAL en que es evidente que no es posible alcanzar elevados

niveles de ingreso per capita si lo que se avanza en unos afos se pierde en otros.
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Grafico 1.3

el Caribe (21 paises) numero de anos con crecimiento del PIB per capita negativo y positivo, 1051-2023
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Fuente: Programa de las Naciones Unidas para el Desamrollo (PNUD), Informe Aegional de Desarralio Humano 2021, Atrapados: alta desigualdad y bajo crecimiento en
América Latina y &l Caribe, Nueva York, Z021.

Esta persistencia de una alta volatilidad, muy superior a la existente en paises
desarrollados, se manifiesta en frenos al crecimiento, a la reduccién de la
desigualdad, a la formalidad y a la creacién de empleos de calidad tal como los

concibe la OIT.

Parte de la volatilidad, conforme lo explicitado José Antonio Ocampo’ refleja las
oscilaciones del financiamiento externo y de las condiciones de intercambio con el
exterior, derivadas de los ciclos de precios de productos basicos, asi como el patrén

prociclico que ha marcado la politica macroeconémica de los paises latinoamericanos

Otros autores mas liberales han marcado el desaprovechamiento de las
oportunidades histéricas por gobiernos a los que caracteriza como populistas, en
funcién de no aprovechar los booms de materias primas que producen y han sefialado
cuestiones a estudiar cuando se trata de entender el por qué del largo declive

argentino. 8

7 https://iwww.redalyc.org/pdf/2821/282138247002.pdf
8 https://ideas.repec.org/p/cem/doctra/562.html
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El declive econdmico e institucional de Argentina ha planteado durante mucho tiempo

un enigma para economistas y cientificos sociales.

En particular, aquel autor citado cuestiona las teorias que buscan explicar las
diferencias de crecimiento entre paises a lo largo del tiempo en sentido a que hay
teorias que afirman que las instituciones tienen un efecto de primer orden sobre el
crecimiento no pueden explicar la persistente decadencia econdmica de un pais que

en 1930 estaba entre los mas avanzados institucionalmente de América Latina.

Las teorias que afirman que la educacion y el crecimiento preceden a las instituciones
inclusivas enfrentan un problema similar, ya que Argentina era uno de los paises mas

avanzados educativamente de América Latina.

Lo mismo puede decirse de las teorias que afirman que el capital social es el factor

determinante que explica el crecimiento a largo plazo.

El mencionado articulo enfatiza el papel clave desempefiado por los ciclos recurrentes
de populismo al empujar al pais hacia la decadencia secular y postula que, en
Argentina, el aumento de los precios de las materias primas ha impulsado los ciclos
de populismo al mismo tiempo que han representado pérdidas de oportunidades

historicas de apuntar hacia el desarrollo.

Si bien son muchos los factores que coadyuvan a que la regidén experimente, de forma
estructural, tasas de crecimiento bajas y volatiles, uno de los mas relevantes tiene

que ver con la brecha de inversion, bajo la postura de CEPAL.

En efecto, sostienen sus expertos que “Con tan solo un 20% del PIB, América Latina
y el Caribe presenta uno de los niveles de inversién total mas bajos de todas las
regiones a nivel mundial, aunque con importantes divergencias entre los paises que

la integran.”
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Dado el nivel de desarrollo relativo de la region, y los retos estructurales que aun
enfrenta, seria necesario que tuviera niveles de inversion bastante mas elevados, en
torno al 30%, o incluso superiores, como los que experimentan las economias
emergentes y en desarrollo de Asia, que alcanzan valores del 38%, u otros paises de

mercados emergentes y en desarrollo, que presentan niveles de inversion de
alrededor del 32% del PIB.

Esto se muestra en el siguiente grafico extractado del trabajo original para facilitar el

entendimiento de este postulado.
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Tal como lo anticipamos, la baja tasa de inversion en capital fijo es una de las

determinantes pero no es la unica.

Para CEPAL, posicion que OISS comparte al efecto de este trabajo, uno de los
factores fundamentales es el nivel, tragicamente bajo, del desempefio de la
productividad.

Crecer desde luego no es una tarea sencilla que se enuncia y magicamente se
produce.
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Como lo ha resefiado una de las autoridades mundiales en la materia, Patrick
Suskind, “El punto de partida ha de ser que necesitamos mas crecimiento. Sin
crecimiento no tendremos ninguna posibilidad de alcanzar nuestras aspiraciones
sociales mas basicas, desde erradicar la pobreza hasta proporcionar una buena
asistencia sanitaria universal, por no hablar de las esperanzas mas grandes que

deberiamos albergar para el futuro.” ®

Rebatiendo algunas ideas que provienen del ecologismo extremista ha sostenido que
“Es muy falto de imaginacion creer que el momento presente es una especie de pico
econdémico y que la humanidad deberia hacer una pausa en el crecimiento, y no solo

durante los préximos 10 afios, o incluso 10.000 afos, sino para siempre.”

Entonces, ¢ cdmo podemos lograr un mayor crecimiento? se pregunta este autor para
el cual podemos extraer una ensefianza fundamental: el crecimiento proviene del
progreso tecnoldgico, impulsado por el descubrimiento de nuevas ideas sobre el

mundo.

Preguntarse “;cémo generamos mas crecimiento?” es lo mismo que preguntarse

“¢,cOmo generamos mas ideas?”.

En este sentido para Susskind el crecimiento no proviene de utilizar mas y mas
recursos finitos, sino de descubrir mas y mas formas productivas de utilizar esos

recursos finitos.

En otras palabras, la productividad es la variable central para entender el
comportamiento de las economias a largo plazo y su capacidad de crecer por eso,
Paul Krugman insistia en que “la productividad no lo es todo, pero a largo plazo lo es
casi todo” tesis que repiti6 en 2008 pero ya habia anticipado sobre el final del siglo
XX. 10

® https://www.imf.org/es/Publications/fandd/issues/2024/09/we-must-change-the-nature-of-growth-
daniel-susskind

"0 https://fad.unsa.edu.pe/bancayseguros/wp-content/uploads/sites/4/2019/03/Krugman-y-Obstfeld-
2006-Economia-Internacional.pdf
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Antes de entrar en un somero analisis de la productividad como tema introductorio de
este reporte, es importante senalar que bajo este informe lo que buscamos es senalar
la intima relacién entre una economia que no crece y no es productiva para
entender por qué las reglas laborales deberian seguir a un modelo de
crecimiento y productividad tal que permita incorporar a las mujeres
masivamente a empleos y ocupaciones de calidad como modo de atemperar el
impacto negativo del envejecimiento poblacional sobre los sistemas de

seguridad social.

La productividad se mide generalmente en términos de valor agregado por unidad de
trabajo (por ejemplo, por personas empleadas o por horas trabajadas), por unidad de

capital o en términos multifactoriales (productividad total de los factores).

Las mejoras de la productividad, por su parte, pueden provenir como lo describe
CEPAL de diversas fuentes: “pueden originarse por eventos fortuitos o exdgenos,
como el descubrimiento de un yacimiento que tiene efectos importantes sobre la
disponibilidad de insumos energéticos, o por cambios en los precios de insumos
basicos o en las variables climaticas, como puede ocurrir a nivel del sector agricola

debido a un clima favorable para la produccion y cosecha de un determinado grano.”

Sin embargo, el tipo de productividad que esta detras de los procesos de crecimiento
y creacion de riqueza sostenidos son los que se originan en la aplicacion de nuevas
tecnologias en los procesos productivos, y en procesos de cambio estructural en los
qgue se desarrollan nuevos sectores que tienen mayor productividad que los existentes
y absorben proporciones crecientes de fuerza laboral con salarios e ingresos mas
altos, como resultaria para nuestra economia de una incorporacién masiva de las
mujeres al mercado de trabajo dependiente o independiente en condiciones
econdmicamente mas ventajosas a las de la informalidad o indisponibilidad para el

mercado en que se encuentran hoy.

Mas precisamente, desde la publicacion cepalina se destacan dos fuentes de cambios

en la productividad:” 1) el aumento de la eficiencia con que se usan los factores
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productivos con una estructura productiva dada (aumentos de la productividad dentro
de los sectores o de las empresas) y Il) la transformacion de dicha estructura, a
medida que en ella ganan peso sectores, empresas o actividades con una
productividad mayor, o que hay una reasignacion de factores hacia empresas,

sectores o actividades de mayor productividad”."

Coincidimos en la apreciacion de que las fuerzas subyacentes de estas mejoras en el
desempeno de la productividad son la innovacion y el desarrollo cientifico y
tecnoldgico, especialmente el fortalecimiento de las capacidades productivas de las
personas (talento humano) y las empresas, y las mejoras en las instituciones y la

gobernanza, tanto a nivel local, como nacional y regional.

Fortalecer las capacidades supone propiciar procesos de aprendizaje productivo
mediante la introduccion de innovaciones y su difusién al conjunto de los actores y
procesos productivos, y sobre el particular volveremos tanto en el capitulo de mujeres
y seguridad social como en el capitulo final cuando hablemos de las barreras
socioeducativas para que las mujeres se vuelquen masivamente al mercado de

trabajo.

La innovacion y la difusion (tanto tecnolégicas como de gestion) son las que pautan,
en ultima instancia, la dinamica de la productividad y el empleo, asi como su

sostenibilidad a largo plazo.

Mas aun, es necesaria una mirada sistémica que dé cuenta de que no es suficiente
lograr aumentos de productividad en un enclave productivo si la mayoria de los
trabajadoras permanece en actividades de muy baja productividad, o como sugieren
distintas EPH y el mapa productivo laboral argentino, son informales o estan

indisponibles para el mercado laboral.

En tal sentido, nuestro postulado para este trabajo es el que sostiene CEPAL en

cuanto afirma que “Si los aumentos de productividad en algunos sectores

" (efecto de cambio estructural o entre sectores) (véanse CEPAL (2007); McMillan y Rodrik (2011);
Andrews, Criscuolo y Gal (2015); McMillan, Rodrik y Sepulveda (2016), y Cusolito y Maloney (2018)).
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simplemente desplazan trabajadores hacia la informalidad o el desempleo abierto, la
productividad agregada continuara deprimida y con poco dinamismo, y la estructura
productiva se caracterizara por un pronunciado dualismo, con unos pocos sectores
de alta productividad que aportan una parte menor del empleo y vastos sectores que

aportan la mayor parte del empleo, pero de baja productividad.”

El desempefio de América Latina y el Caribe en términos de crecimiento y

productividad ha sido muy débil mirandolo a largo plazo.

Conforme lo ha publicado CEPAL, la tasa de crecimiento de la productividad del
trabajo “ha sido uniformemente muy baja desde 1970, con raras excepciones,
mientras que las tasas de crecimiento econdmico fueron altas hasta mediados de la
década de 1970, cayeron durante la crisis de la deuda externa de los afios ochenta y

no volvieron a recuperarse”.

Esto da cuenta de que hubo un cambio en la tendencia de crecimiento, que se redujo
después de la década de 1980.

Argentina, sin embargo, tuvo un pico de su productividad en la mitad de la década de
los 90, conforme tuvo el periodo benéfico de la apertura comercial y la transformacién
de su sector del agro y del agroindustrial, ademas de los cambios en energia eléctrica,
y determinadas privatizaciones mientras el plan de estabilidad se mantuvo competitivo

a la vez, caracteristica que perderia sobre el final de la década.

El mismo pobre desempefio (aun mas acentuado) se observa cuando la productividad
se mide en términos de la productividad total de los factores, cuya contribucién al
crecimiento fue negativa al considerar todo el periodo 1970-2019 en América Latina
y el Caribe.

Asi fue sostenido respecto del caso argentino en oportunidad de presentar el boletin
70 afnos de productividad, en un trabajo conjunto de CEPAL y la OIT para nuestro
pais, donde se sostuvo: “En Argentina, la productividad fluctia con los ciclos

econdmicos sin que se produzcan cambios significativos en el largo plazo”, indico la
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integrante de CEPAL. “Considerando la relacién entre valor agregado y puestos de
trabajo asalariados o totales, la productividad laboral se mantuvo practicamente

estancada desde 1970”, agrego.

Se explicd en aquella presentacion que la situacidon de estancamiento promedio tiene
un comportamiento distinto segun cada sector. Pero incluso los sectores con mayor
incremento de la productividad registraron pérdidas de competitividad en comparacion

con los paises desarrollados.

“El deterioro sostenido de la competitividad internacional de la economia argentina
que se deriva de sus crecientes déficits de productividad contribuye a generar
tensiones en el sector externo de la economia. Esto suele derivar en ajustes en el tipo
de cambio que, con réplica inmediata en los precios internos, repercute
negativamente en los ingresos laborales reales. Para evitarlo se requieren estrategias
de mas largo plazo que apunten a diversificar y complejizar la estructura productiva
incorporando actividades dinamicas en términos de productividad”, afirmé la experta
de OIT.

En linea con los hallazgos del boletin, la OIT y CEPAL ponen énfasis en la necesidad

de mejorar los ingresos de la poblacion.

Este objetivo requiere de una matriz productiva mas diversificada y compleja, que
amplie de manera continua la participacién de los sectores mas dinamicos en materia
de productividad y que pueda retribuir mejor al trabajo, al mismo tiempo que

contribuya a una menor exposicién a crisis externas.

La busqueda de mejores salarios y menor fragilidad externa para estos dos
organismos colegas debe estar coordinada para procurar que eventuales mejoras
salariales puedan ser sostenidas en el tiempo sobre la base del achicamiento de las

brechas externas de productividad.

En ese sentido, las investigadoras sostuvieron que es crucial avanzar en acciones de

politica productiva y tecnoldgica.
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Dentro de la mirada regional, si bien los numeros agregados muestran una gran
heterogeneidad entre paises y periodos, la conclusion que se obtiene para el conjunto
de la region se verifica en cada uno de los paises individualmente.

Hay periodos en que la productividad aumenta mas que en otros, pero en todos los
paises se confirma un pobre desempefo, en especial si se compara con paises en la
frontera tecnoldgica (por ejemplo, los Estados Unidos) o con un pais exitoso en la

reduccion de brechas tecnolégicas como la Republica de Corea.

Analizando este ultimo pais, que es practicamente el Unico caso de éxito comprobado
y sostenido de crecimiento sostenido a lo largo del tiempo, podemos observar que la
proporcion de mujeres en la fuerza laboral —la tasa de participacién femenina en la

fuerza laboral— ha aumentado de 46% en 1980 a 58% en 201612,

Entre 1990 y 2010, la proporcion de mujeres en empleos de calidad aumenté de 20%
a40%.

Sin embargo, Corea del Sur tiene todavia una de las tasas mas bajas de participacion
laboral femenina entre los paises de la Organizacion para la Cooperacién y el
Desarrollo Econémicos (OCDE): 20 puntos porcentuales por debajo de los paises con

mejor desempefio que son Dinamarca, Finlandia, Islandia, Noruega y Suecia. '3

Con todo, el aumento de la productividad coreana, y su ascendente mercado de
trabajo para las mujeres denota que hay una interrelacion entre la incorporacion

masiva de mujeres al trabajo y el aumento de la productividad.

12 https://data-
explorer.oecd.org/vis?df[ds]=DisseminateFinalDMZ&df[id]=DSD_LFS@DF_LFS_INDIC&df[ag]=OEC
D.ELS.SAE

13 \/éase Dao, Mai, Davide Furceri, Jisoo Hwang, Meeyeon Kim, y Tae-Jeong Kim, 2014, “Strategies
for Reforming Korea’s Labor Market to Foster Growth” [Estrategias para reformar el mercado laboral
coreano y fomentar el crecimiento], Documento de trabajo del FMI 14/137, Fondo Monetario
Internacional, Washington
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Ademas, los paises nérdicos han demostrado que la natalidad y una gran
participacién femenina en la fuerza laboral pueden ir de la mano si se cuenta con

politicas de apoyo.

Si observamos el pobre desempeno en la productividad de América Latina lo que se
puede entrever es los paises presentan tres tipos de heterogeneidades en la
productividad: 1) entre sectores o actividades econdmicas; |lI) entre empresas,
particularmente asociada a diferencias de productividad entre empresas de distinto

tamano, y Ill) entre territorios de un mismo pais.

Por su parte, los ejercicios confirman que la baja productividad esta asociada, entre
otros factores, a estructuras productivas con poco nivel de diversificacion y

sofisticacion tecnoldgica (baja complejidad).

Por tanto, mejorar la productividad de América Latina y el Caribe dependera, en parte,
de que se pueda reducir las heterogeneidades en las tres dimensiones (sectorial,

empresarial y territorial).

Ademas de reducir la heterogeneidad en los niveles de productividad, habra que

reducir la heterogeneidad en las tasas de crecimiento de esta productividad.

Por tanto, mejorar la productividad dependera de que se dinamice la productividad de

aquellos sectores, empresas y territorios en los que venga creciendo a menor ritmo.

Lograr estas mejoras en materia de productividad dependera de que se propicie la
sofisticacion, la diversificacién y el cambio estructural positivo de las economias de la

region.

En ultima instancia, qué politicas apunten a mejorar la productividad sera una decision
de los poderes politicos, pero es indudable que con una mayoria de las mujeres fuera
de los trabajos decentes, o directamente indisponibles para el mercado laboral, no
hay crecimiento posible a los ojos del sostenimiento de la seguridad social, en un

contexto de envejecimiento poblacional acelerado.
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Una reciente publicacién del BID sostiene que la baja participacion laboral femenina

tiene altos costos en términos de crecimiento econémico.

¢ Qué impacto tendria sobre el PIB per capita de los paises de la region la
implementacion de politicas publicas capaces de reducir las barreras que enfrentan

las mujeres? se pregunta la institucion multilateral.

Sostiene como respuesta que “la aplicacién de politicas de cuidado infantil produciria
un aumento de la participacion laboral femenina de entre un 7% y un 9%, dependiendo
del pais y del nivel educativo de las mujeres” agregando que “Esto se traduciria en

incrementos del PIB per capita de entre un 4% y un 6%.”

En el mismo sentido sefiala que “la implementacion de politicas que promuevan el
acceso de las mujeres a empleos de mayor productividad generaria un impacto

positivo considerable en el PIB per capita, de entre un 15% y un 25%”.

Por ultimo apunta a que, los obstaculos que limitan los emprendimientos liderados por

mujeres podrian generar pérdidas econdmicas.

Las estimaciones para la region que realiza el BID indican que estas pérdidas podrian
ser de alrededor del 9% del producto de una economia, y pueden ser aun mayores
cuando las barreras impiden la entrada de mujeres que ostentan mayores habilidades
de gestion.

A nivel de las firmas, la evidencia muestra que contar con una fuerza laboral mas

diversificada favorece la innovacién y mejora la productividad.

En esta linea, sostiene el BID entre sus conclusiones que la cuarta revolucion
industrial (acelerada con la crisis sanitaria y econdmica asociada al COVID-19) ha
puesto de manifiesto la importancia del desarrollo de las habilidades
socioemocionales, asi como de aquellas que promueven el involucramiento de las

mujeres en el area digital.
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Para ello opina que es relevante contar con evidencia rigurosa para la region sobre la
efectividad de aquellas intervenciones que promueven el liderazgo y la mentoria de

las mujeres para apoyar su evolucion profesional.

Asimismo, desliza que “es primordial contar con herramientas efectivas para el disefio
de programas que apoyen a las mujeres a involucrarse en el disefio y el uso de
tecnologias, y en areas relacionadas con CTIM, o como se conoce por la sigla inglesa

STEM, en referencia a las habilidades a ciencia, tecnologia, ingenieria y matematicas.

Por otra parte, para el BID la crisis asociada al COVID-19 ha impactado

profundamente en el mercado del trabajo.

Alrededor del mundo se han registrado fuertes efectos negativos en los principales

indicadores laborales.

Por lo tanto, es fundamental contar con diagndsticos rigurosos desagregados por
genero que documenten el impacto de esta crisis en el mercado laboral de la regién,
asi como entender la efectividad de soluciones y politicas dirigidas a reactivar el

mercado laboral femenino.

Asimismo, esta crisis podria ser una oportunidad para la inflexion cultural, tal como lo
denomina el organismo multilateral, en relacion a las labores de cuidado y las
responsabilidades domésticas que han recaido mayormente sobre las mujeres, lo
cual ha implicado, como contraparte, una menor y mas lenta insercion y progresion

en el mercado laboral.

En esta linea de accién, coincidimos con el BID y sera objeto de uno de los capitulos
posteriores la necesidad de contar con evidencia de programas efectivos que
promuevan modalidades flexibles de trabajo tanto para hombres como para mujeres,
y programas que impulsen la mayor corresponsabilidad de los hombres en las tareas

familiares.
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Debemos comprender que la pandemia de enfermedad por coronavirus (COVID-19)
desencadend la mayor crisis laboral de los ultimos 70 afios en América Latina y el
Caribe.

En 2020, la cifra de creacion de empleo fue negativa por primera vez desde 1950 y a
pesar de la rapida respuesta que se dio a la crisis sanitaria, mediante la
implementacién de politicas econdmicas y laborales, la recuperaciéon pospandemia

no fue suficiente para volver a los niveles anteriores a la crisis.

La tasa anual promedio estimada de creacion de empleo entre 2015 y 2024 llegara
solo al 1,2%, muy por debajo del 3,2% registrado en la década perdida de 1980, lo

que subraya la importancia de dinamizar el crecimiento.

CEPAL/ OIT ha constatado una recuperacion incompleta y desigual del mercado

laboral regional.

El organismo en conjunto con la OIT estima que, en 2024, la tasa de participacion
laboral se incrementara por tercer afio consecutivo, aunque se mantendria por debajo

de los niveles pre pandémicos de 2019.

Por otra parte, como se documenté exhaustivamente en el Panorama Social de
América Latina y el Caribe, de diciembre de 2023 , “el proceso de recuperacion de los
mercados laborales no ha permitido cerrar las histéricas brechas que caracterizan a
los mercados laborales y a las sociedades de la region, entre ellas, las de nivel
socioecondmico, grupo etario, sexo, territorio y condicion étnico-racial.” (subrayado

nuestro).

En la region, CEPAL detecta que el fendmeno de la informalidad se entrecruzan con
los ejes de la desigualdad social, por lo que se observan grandes brechas etarias,

territoriales, de género y socioecondémicas.
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Para apoyar dicha conclusion cita que la tasa de empleo informal es mayor entre la
poblacion joven (51,6%) y la poblacién mayor de 65 afos (71,7%), y se concentra
sobre todo en las zonas rurales (69,8%)) algo que habiamos anticipado en nuestro

informe anterior sobre la incorporacién masiva de jévenes al trabajo.

Por otra parte, el organismo multilateral resalta lo que venimos sosteniendo en sendos
informes acerca de la composicion de la informalidad, en sentido a que las mujeres
se encuentran sobrerrepresentadas en los trabajos mas vulnerables de la economia
informal, como el trabajo doméstico, los trabajos familiares auxiliares o el trabajo en
plataformas digitales que prestan servicios en domicilios privados, y otras actividades

ligadas al comercio de subsistencia, o servicios de maestranza.

Asimismo, existe una mayor proporcién de ocupados informales en los primeros

quintiles de ingreso, lo que quiere decir que en la Region la informalidad es pobre.

En efecto, a causa de la baja productividad de sus ocupaciones, los trabajadores
informales tienen cuatro veces mas probabilidades que los trabajadores formales de
pertenecer a hogares de bajos ingresos, afirma CEPAL en su panorama social de
diciembre de 2023.

En la mirada clasica, las politicas de empleo forman parte de la politica econdmica y
social y, como se menciond anteriormente, presentan aspectos relacionados tanto
con la demanda como con la oferta, asi como otros aspectos de intermediacion o

conexién entre ambas.

Sin embargo, pocas voces sostienen aun nuestra tesis de que en el pais, deberian

formar parte también de las politicas de desarrollo productivo.

Cuando se habla de las politicas de mercado de trabajo se refiere a instrumentos y
programas a través de los cuales el sector publico interviene directamente para
resolver los problemas de desempleo de las personas, promover su insercién en el
mercado de trabajo y mitigar los efectos relacionados con la pérdida de ingreso de los

ciudadanos cuando no se logra o se pierde dicha insercion.
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Entre las politicas de mercado de trabajo mas significativas en América Latina y el

Caribe, se encuentran las politicas activas de mercado de trabajo.

Estas incluyen medidas de capacitacion, programas de empleo, subsidios al empleo
y programas de apoyo al autoempleo y al microemprendimiento o empleo
independiente, asi como los servicios de empleo y la infraestructura de intermediacién

laboral.

Con el fin de avanzar en el objetivo de incorporar las mujeres al trabajo de manera
masiva, es fundamental que las politicas activas de inclusion laboral también se

vinculen con los sistemas de proteccion social.

Esto implica disefar medidas que no solo faciliten la insercién laboral, sino que
también proporcionen prestaciones que permitan disminuir los riesgos, es decir,

mayor seguridad social en sentido amplio..

Conforme las cifras que publica CEPAL en la Region el promedio de gasto publico en

politicas de mercado de trabajo se ha mantenido relativamente estable.

Obviamente en 2020 experimentd un crecimiento importante por la pandemia,
recordemos el IFE en nuestro pais y el ATP, pero légicamente luego se contrajo y se

situd en un nivel ligeramente superior al de los afios anteriores a la pandemia .

Entre 2014 y 2019, el gasto publico promedio en politicas de mercado de trabajo se
situaba en torno a un 0.37% del PIB, y las politicas activas de mercado de trabajo

concentraban cerca del 73% de este gasto.

Ahora bien ese gasto, asi de pequefio, no contempla la situacién que es el nudo
central de este reporte, esto es, como lograr una politica activa tal que se produzca la
incorporacion masiva al circuito econémico formal de las mujeres, retomando
tradiciones propias de la Argentina, y ampliando la economia de manera tal que se

sostenga la seguridad social.
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La sostenibilidad financiera constituye un requisito esencial para desarrollar una
institucionalidad sociolaboral que esté a la altura de los desafios que planteamos en

busca de ese objetivo.

Para ello, hace falta ademas que las politicas laborales garanticen la cobertura y
suficiencia de las prestaciones, tal como en su momento han planteado distintos
autores aunque mas enfocados en el aspecto de la desigualdad, como Alberto Arenas
de Mesa, quien fuera Ministro de Hacienda en Chile, en el gobierno de Bachelet hacia

la mitad de la década pasada.

En otras palabras, los paises deben invertir mas y de manera sostenida en politicas
laborales, con el fin de disminuir la informalidad laboral y las desigualdades de acceso
al trabajo decente, dos fendmenos estructurales que obstaculizan el desarrollo social

inclusivo y, por lo tanto, el desarrollo sostenible de los paises.

En este ultimo sentido CEPAL ha planteado que “para incentivar el papel del mercado
laboral en la reduccion de las desigualdades, es preciso abordar las barreras que
limitan no solo el acceso al mercado de trabajo, sino también la participacién de los

trabajadores en empleos productivos y en condiciones de trabajo decente.”

Es por ello que para ir redondeando esta introduccion, que desde OISS planteamos
que para el caso argentino, se debe avanzar en el disefio, la expansién y la
articulacion de las politicas laborales activas, y vincularlas, en primer lugar, con las
politicas de desarrollo productivo, impulsando el empleo en los sectores
dinamizadores de mayor potencial para crear empleo decente y, en segundo lugar,
con los sistemas de proteccion social, haciendo especial hincapié en las poblaciones
qgue podrian con su incorporacion masiva al trabajo paliar el déficit catastrofico de la

seguridad social que supondra nuestra dinamica poblacional actual.

Naturalmente, estas politicas activas para el mercado laboral tampoco pueden

disociarse de las cuestiones legales, (que trataremos en el siguiente capitulo) ni de
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las educativas, ni tampoco, huelga decirlo, de la forma holistica en que concebimos

la seguridad social.

Es casi obvio decir que una poblacion de mujeres no educadas de la forma correcta,
ni con las habilidades necesarias para entrar en los circuitos productivos constituye

un desafio adicional.

La educacion es un derecho humano y uno de los Objetivos de Desarrollo Sostenible
(ODS) que los paises se comprometieron a cumplir en 2015 al aprobar la Agenda

2030 para el Desarrollo Sostenible.

El ODS 4 consiste en “garantizar una educacion inclusiva y equitativa de calidad y

promover oportunidades de aprendizaje permanente para todos”.

Su objetivo es fomentar el desarrollo de las habilidades, competencias y aprendizajes
necesarios para promover la dignidad humana, la confianza de las personas en si
mismas y la autoestima, pero también para que las mujeres en el caso, adquieran las
fortalezas que les permitirian aprovechar las oportunidades para ser miembras
responsables y productivos de la sociedad que integran sin que el peso bioldgico de
la maternidad, primeramente, y de cuestiones culturales y sociales histéricas impidan

o dificulten su plan de vida.

En el contexto mundial actual, de gran incertidumbre y constantes cambios, la
educacién no solo debe responder a las demandas generadas por las nuevas
tecnologias, la robotizacion del trabajo y el cuidado del medio ambiente, sino

fundamentalmente avanzar en la ampliacidon de las zonas de potencia femenina.

Nuestro argumento econdmico atiende al objetivo enunciado sin descuidar las otras
reivindicaciones al género, como queda dicho, pues esta entrega se basa en el

objetivo de lograr la ampliacion cualitativa y cuantitativa del mercado de trabajo.
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CAPITULO II. PLEXO LEGAL DE LAS MUJERES EN EL MUNDO DEL TRABAJO.
EL TRABAJO NO REMUNERADO, EL TELETRABAJO Y LA LEGISLACION DE LA
MATERNIDAD.

En el capitulo anterior vimos de manera introductoria cual es la necesidad de la
incorporacion masiva de las mujeres al mundo del trabajo, en empleos o autoempleos
de calidad para superar el desafio que el envejecimiento poblacional plantea a la

seguridad social.

En este abordaremos algunas cuestiones legales, realizando unas breves reflexiones
acerca del principio de igualdad y no discriminacion y analizando luego lo que se

denomina el “Bloque Federal Constitucional’.

Resulta obvio que la incorporacion antedicha no se da en condiciones de tabla rasa
sino que existe un estandar juridico nacional e internacional de proteccién de los

derechos de la mujer.

En el plano internacional tal vez la norma mas fuerte por su incorporacion
constitucional en 1994 es la Convencién Americana sobre Derechos Humanos (Pacto
de San José de Costa Rica), pero también encontramos la Convencion sobre la
Eliminacion de todas las Formas de Discriminacion contra la Mujer (CEDAW) y sus

Recomendaciones Generales.

Haremos un breve apunte sobre aspectos generales de esta ultima vy el valor de las

Recomendaciones emitidas por los 6rganos de control de la CEDAW.

Del mismo modo, sefalamos y estudiamos con brevedad la Convencion
Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia contra la Mujer

(Belém do Para) y la Ley 26.485 de Proteccion Integral a las Mujeres.

Por ultimo, tenemos el Convenio sobre la Eliminacién de la Violencia y el Acoso en el

Mundo del Trabajo y Recomendacion N° 206 ambos de la OIT
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También como queda enunciado en el titulo tratamos en este capitulo la Ley 27.555
sobre Teletrabajo y hacemos algunas reflexiones sobre si la reforma laboral contenida
en la ley bases es suficiente instrumento, particularizando en la reforma sobre el

trabajo de mujeres embarazadas.

Hacia el final del capitulo sefialamos algunas sentencias de la Corte Suprema de
Justicia, y de la Corte Interamericana de Derechos Humanos que entendemos

relevantes para el informe.

Plexo normativo general

Uno de los mayores desafios que se presenta a quienes quieren operar sobre la
realidad es que no se puede trabajar como si nada anterior existiera, y esto es

particularmente asi en cuanto se refiere a lo que es juridicamente posible.

Naturalmente, éste es sélo un aspecto que debe ser considerado al plantear o resolver
las cuestiones que implica tratar sistémicamente la incorporacion de las mujeres al
trabajo, pues a la par, es necesario abordar la jurisprudencia nacional e internacional
junto a las leyes y tratados que Argentina ha suscripto, comprendiendo como se

imbrican.

En este sentido debemos partir de entender que el mercado de trabajo, desde un
punto de vista legal contiene como es obvio la Constitucién Nacional, los Tratados,
las leyes, los decretos, las sentencias de los jueces laborales, las de los superiores
tribunales provinciales, las de la Corte Suprema, y de la Corte Interamericana de
Derechos Humanos, los Convenios Colectivos de Trabajo y las resoluciones

administrativas de las autoridades laborales, para empezar a hablar.

Este aspecto no siempre es comprendido en su justa dimensién y muchas veces las
soluciones que se proponen al debate publico pecan de simplistas y no alcanzan a

dar cuenta de estas complejas aristas.
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En este contexto, es indudable que durante afios se ha encuadrado la cuestion de la

mujer y el mundo del trabajo como una lucha por la igualdad.

Es obvio que legislacion nacional e internacional fomentan la igualdad y no
discriminacion respecto de la mujer y cuyo conocimiento y aplicacion adecuada

permite continuar avanzando hacia el propdsito que planteamos en este trabajo.

Nuestra Constitucion consagra el principio de igualdad en el articulo 16; norma que

se complementa con los articulos 20, 37 y 75, inciso 23.

La Corte Suprema ha interpretado que debe ser ponderado a la luz del objetivo
preeminente dirigido a obtener el bienestar general, lo cual significa concebir la justicia
en su mas alta expresion, tal como lo declaré en el afio 2000 en el fallo Gonzalez de

Delgado c / Universidad de Cordoba.

En ese fallo, se establecid que los principios de igualdad y de no discriminacion a las
mujeres, garantizados por diversas normas constitucionales, resultan lesionados
cuando se obstaculiza el acceso de aquéllas a la misma experiencia educativa que
se ofrece a los varones, pues se impide asi favorecer el enriquecimiento de la
personalidad de los educandos de ambos sexos mediante la coeducacion y la

convivencia. 4

La doctrina juridica entiende el principio de igualdad ante la ley como inseparable de
la dignidad esencial de la persona humana, condicion que forma parte del propio
patrimonio de la humanidad, siendo ésta la razon de los derechos humanos

fundamentales.

4 http://www.saij.gob.ar/corte-suprema-justicia-nacion-federal-ciudad-autonoma-buenos-aires-
gonzalez-delgado-cristina-otros-universidad-nacional-cordoba-recurso-hecho-fa00000224-2000-09-
19/123456789-422-0000-00ts-eupmocsollaf
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El catedratico Roberto Saba plantea que el concepto de igualdad es de no
discriminacion obviamnte, pero también de “no exclusion”, donde adquiere relevancia
la situacion de la persona considerada individualmente pero integrante de un grupo
sistematicamente excluido, por ello, en la actualidad, se enfrenta a una nueva visiéon
que lo interpreta no s6lo como igualdad juridica y de no discriminacion, sino como de

no exclusion. 1°

Como veremos mas adelante, en si todo el bloque constitucional, de derechos
humanos y el laboral no realizan una discriminacidén de la mujer en su texto, salvo
alguna rémoras que han quedado en la LCT desde una visidén paternalista que

apuntaremos en el lugar indicado.

Pero en si, esta postura doctrinaria que resume Saba tiene el objetivo de revertir las
practicas que perpetuan la inferioridad de ciertos grupos y se centra en la promocion
de la igualdad, entendida no solo como la ausencia de exclusién, sino también como

un componente esencial de los derechos humanos.

Este enfoque se traduce en la implementacion de acciones afirmativas que buscan
garantizar la equidad en derechos, trato y oportunidades, especialmente para quienes

pertenecen a grupos socialmente marginados, incluyendo en éstos a las mujeres.

A través de normativas como las que se encuentran en la Constitucion Nacional y
tratados internacionales, se busca combatir la marginalizacién y promover un entorno

donde todos los individuos puedan ejercer sus derechos plenamente.

Desde la perspectiva del Derecho Internacional de los Derechos Humanos, el
principio de igualdad y no discriminacion se ha consolidado como un aspecto

fundamental, adquiriendo el estatus de ius cogens.

'S https://patriciamagno.com.br/wp-content/uploads/2014/08/PM_Des_igualdad_Estructural-Saba.pdf
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Esto implica que las normas deben ser aplicadas de manera que se identifiquen y

erradiquen situaciones de discriminacion y violencia.

Para las mujeres trabajadoras, este enfoque normativo es crucial, ya que permite
visibilizar y abordar las desigualdades de género en el ambito laboral y en otros
espacios de interaccion social, fomentando asi un cambio hacia la igualdad real y

efectiva.

Dado que en nuestro sistema juridico se verifica una proteccién multinivel, en el orden
internacional y del sistema de Naciones Unidas (ONU), con jerarquia constitucional,
el bloque esta conformado entonces por la Convencién Americana sobre Derechos
Humanos, el Protocolo de San Salvador y la Convencion sobre la Eliminacion de todas

las Formas de Discriminacion contra la Mujer y su Protocolo Facultativo.

Forman también parte de nuestro Derecho interno, la Convencion Interamericana
para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia contra la Mujer del ambito de la
Organizacion de los Estados Americanos (OEA) con jerarquia superior a las leyes y
de igual jerarquia, los Convenios de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT),
C003 sobre Proteccion a la Maternidad; C100 sobre igualdad de remuneracion; C111
sobre discriminacion (empleo y ocupacién); C189 sobre las trabajadoras y
trabajadores domésticos; C156 sobre los trabajadores con responsabilidades
familiares y C190 sobre la Eliminacion del Acoso y la Violencia en el Mundo del

Trabajo.
Todos estos han sido ratificados por nuestro pais.

A esta normativa se suman leyes nacionales, generales y especiales: 20.744 de
Contrato de Trabajo, en la parte pertinente; 23.592 sobre Derechos Humanos y
Garantias Constitucionales; 26.485 de Proteccion Integral para Prevenir, Sancionar y
Erradicar la Violencia contra las Mujeres y decreto reglamentario 1011/2010,

complementada y modficada por el decreto 936/2011 sobre violencia mediatica, la
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Ley 27.501 sobre Violencia contra la Mujer en el Espacio Publico, y la Ley 27.533

erradicar la violencia politica contra las mujeres.

Nuestro derecho ha dado jerarquia constitucional a distintas normas que podrian
intervenir para resolver cuestiones del trabajo de mujeres como la Convencion sobre
los Derechos de las Personas con Discapacidad y su Protocolo (jerarquizada en 2014,
ley 26.378) y Convencion Interamericana sobre Proteccion de Derechos Humanos de

las Personas Mayores (jerarquizada en 2022, ley 27.700)

Del mismo modo intervienen las Leyes 27.555 sobre Teletrabajo y 27.499, sobre
Capacitacion Obligatoria e Integral en la Tematica de Género y Violencia contra la

Mujer, conocida como Ley Micaela.

Por otra parte, dado que la legislacidn de proteccion integral a la mujer es abundante,
a los efectos de proponer un caso o resolver un conflicto, en la interpretacion y
aplicacion normativa, en el marco del Derecho del Trabajo, ademas de las normas
propias de la materia (arts. 9°, 10 y 11 de la LCT) requiere su articulacién con otros
instrumentos juridicos en orden a las disposiciones de los articulos 1°y 2° del Cédigo

Civil y Comercial de la Nacion.

Por esa razén, y con rango constitucional, intervendrian los Pactos Internacionales de
Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales (muy importante pues de él se deriva en
la jurisprudencia el principio de progresividad de las normas laborales y también se
imbrica la consagraciéon del C 87 OIT sobre sindicacién) y de Derechos Civiles y
Politicos y su Protocolo facultativo y la Convencién sobre los Derechos del Nifo, la
Convencion Internacional sobre la Eliminacion de todas las Formas de Discriminacion

Racial.

De nuestro derrecho interno, las Leyes: 26.061 sobre Proteccién Integral de los De-
rechos de Nifias, Nifios y Adolescentes; 24.417 de Proteccion contra la Violencia
Familiar; 25.164 Marco de Empleo Publico Nacional; el Protocolo de Palermo y leyes
26.364 y 26.842 sobre Prevencion y Sancion de la Trata de Personas y Asistencia a

sus Victimas; 26.791 modificaciones al Coédigo Penal; Convenios Colectivos de
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Trabajo, ley 14.250 y decreto 214/2006, leyes 19.551 y 25.674, sobre cupo femenino
en asociaciones sindicales, Constituciones provinciales y las 100 Re- glas de Brasilia

para el acceso a la Justicia de las personas en condiciones de vulnerabilidad

Seguidamente citamos otros compromisos internacionales, pero como apreciarse no
es posible referenciar todos los instrumentos juridicos nacionales e internacionales
que han sido listados de manera enunciativa pues como veremos mas adelante

existen otros que directa o indirectamente abordan la cuestion.

Los Estados miembros de la Comision Econdémica para América Latina y el Caribe
participantes en la XV Conferencia Regional sobre la Mujer de América Latina y el
Caribe, reunidos en Buenos Aires, del 8 al 11 de noviembre de 2022, emitieron la

Declaracion de Buenos Aires.

Esta Declaracion se hizo teniendo presentes las obligaciones asumidas por los
Estados Partes en la Convencién sobre la Eliminacién de Todas las Formas de
Discriminacion contra la Mujer (1979) y su Protocolo Facultativo, la Convencién sobre
los Derechos del Nifo (1989) y sus Protocolos Facultativos, el Pacto Internacional de
Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales (1976), el Pacto Internacional de
Derechos Civiles y Politicos (1976).

Asimismo, se mencionan como antecedentes los convenios de la Organizacion
Internacional del Trabajo, en particular los convenios nums. 100, 102, 111, 156, 169,
183, 189 y 190 de OIT, la Convencion Internacional sobre la Proteccion de los
Derechos de Todos los Trabajadores Migratorios y de sus Familiares (1990), la
Convencion Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia contra
la Mujer (Convencion de Belém do Para, 1994), la Convencion sobre los Derechos
de las Personas con Discapacidad (2006), la Convencion Interamericana contra Toda
Forma de Discriminacion e Intolerancia (2013), la Convencién Interamericana contra
el Racismo, la Discriminacién Racial y Formas Conexas de Intolerancia (2013), la
Convencion Interamericana sobre la Proteccion de los Derechos Humanos de las

Personas Mayores (2015).
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También se citan como fuentes de la Declaracion el Acuerdo Regional sobre el
Acceso a la Informacién, la Participacién Publica y el Acceso a la Justicia en Asuntos
Ambientales en América Latina y el Caribe (Acuerdo de Escazu, 2021), asi como en
otros tratados, convenios y convenciones pertinentes, que brindan un marco juridico
internacional para proteger, respetar y garantizar todos los derechos humanos de las
mujeres, las adolescentes y las nifias en toda su diversidad, asi como la no

discriminacion y el logro de la igualdad de género.

Luego la Declaracién resalta los compromisos asumidos por los Estados en la
Declaracion y Plataforma de Accién de la Cuarta Conferencia Mundial sobre la Mujer
(Beijing, 1995), el Programa de Accion de la Conferencia Internacional sobre la
Poblacion y el Desarrollo (El Cairo, 1994), la Declaracién y el Programa de Accion de
Durban (2001), la Declaracion de Rio sobre el Medio Ambiente y el Desarrollo y el
Programa 21 de la Conferencia de las Naciones Unidas sobre el Medio Ambiente y
el Desarrollo (1992), el Convenio sobre la Diversidad Bioldgica (1992), la Convencion
Marco de las Naciones Unidas sobre el Cambio Climatico (1992), la Convencion de
las Naciones Unidas de Lucha contra la Desertificacion en los Paises Afectados por
Sequia Grave o Desertificacién, en Particular en Africa (1994), la Declaracién de las
Naciones Unidas sobre los Derechos de los Pueblos Indigenas (2007), el programa
de actividades del Decenio Internacional para los Afrodescendientes (2014), la
Declaracion Americana sobre los Derechos de los Pueblos Indigenas (2016), la
Declaracion de las Naciones Unidas sobre los Derechos de los Campesinos y de
Otras Personas que Trabajan en las Zonas Rurales (2018), las Conferencias
Internacionales sobre la Financiacion para el Desarrollo (Monterrey, 2001, Doha,
2008 y Addis Abeba, 2015), la Nueva Agenda Urbana de la Conferencia sobre la
Vivienda y el Desarrollo Urbano Sostenible (Habitat Ill), la resolucion 1325 (2000) del
Consejo de Seguridad vy las subsecuentes resoluciones del Consejo de Seguridad
sobre mujeres, paz y seguridad, los Principios Rectores sobre las Empresas y los
Derechos Humanos: Puesta en Practica del Marco de las Naciones Unidas para
Proteger, Respetar y Remediar (2011), las Modalidades de Accion Acelerada para los
Pequerios Estados Insulares en Desarrollo (Trayectoria de Samoa) (2014), la Agenda

2030 para el Desarrollo Sostenible (2015), el Marco de Sendai para la Reduccion del
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Riesgo de Desastres 2015-2030, y el Acuerdo de Paris (2016) y subsecuentes

acuerdos sobre cambio climatico.

Seguidamente se ratifican la plena vigencia de los compromisos asumidos por los
Estados miembros de la Conferencia Regional sobre la Mujer de América Latina y el
Caribe que conforman la Agenda Regional de Género y estan incluidos en el Plan de
Accion Regional para la Integracion de la Mujer en el Desarrollo Econémico y Social
de América Latina (1977), el Programa de Accion Regional para las Mujeres de
América Latina y el Caribe 1995-2001 (1994), el Consenso de Santiago (1997), el
Consenso de Lima (2000), el Consenso de México, D.F. (2004), el Consenso de Quito
(2007), el Consenso de Brasilia (2010), el Consenso de Santo Domingo (2013), la
Estrategia de Montevideo para la Implementacion de la Agenda Regional de Género
en el Marco del Desarrollo Sostenible hacia 2030 (2016), el Compromiso de Santiago
(2020) y en el Consenso de Montevideo sobre Poblacién y Desarrollo (2013).

Mas adelante destacan que la Mesa Directiva de la Conferencia Regional sobre la
Mujer de América Latina y el Caribe, en su 612 Reunion, realizada de forma virtual
los dias 29 y 30 de septiembre de 2021, acordé como tema de debate central de la
XV Conferencia Regional sobre la Mujer de América Latina y el Caribe “La sociedad
del cuidado: horizonte para una recuperacion sostenible con igualdad de género” y
que en el proceso participativo preparatorio de la XV Conferencia Regional sobre la
Mujer de América Latina y el Caribe, se recogieron e incorporaron los aportes de los
Estados miembros de la Conferencia, las contribuciones de los organismos, fondos
y programas del sistema de las Naciones Unidas y de otros organismos
intergubernamentales, y de la sociedad civil, en particular de las organizaciones y

movimientos feministas y de mujeres.

Naturalmente se hace referencia a la persistencia de las brechas entre hombres y
mujeres en el mercado laboral, los salarios, el empleo de calidad y el acceso a la
proteccién y a la seguridad social, asi como de una organizacién social que asigna a
las mujeres el trabajo doméstico y de cuidados remunerado y no remunerado, junto

con la insuficiencia de las politicas y los servicios de cuidado que aseguren la
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corresponsabilidad de género y entre el Estado, el mercado, las familias, las
comunidades y las personas.

Destacan también los efectos nocivos y sin precedentes de la pandemia de
enfermedad por coronavirus (COVID-19), que ha tenido un impacto negativo en la
poblacion mundial y desproporcionadamente fuerte sobre las mujeres, las
adolescentes vy las nifias, al profundizar los nudos estructurales de la desigualdad de
geénero y provocar una pérdida masiva de empleo, asi como un aumento de la
informalidad y de la desercion escolar y, por consiguiente, un incremento de la
demanda de cuidados y de la sobrecarga del trabajo de cuidados de las mujeres, las
adolescentes y las nifias, entre otras consecuencias, vy, a la vez, ha puesto de relieve
el papel decisivo del trabajo de cuidados remunerado y no remunerado para la

sostenibilidad de la vida.

Hacia el final del predambulo llaman la atencion sobre el agravamiento de la situacion
econdmica,social y ambiental como consecuencia de las crisis multiples e
interrelacionadas a nivel internacional en los sectores de la energia, la alimentacion
y las finanzas, los crecientes desafios planteados por el cambio climatico mundial, la
pérdida de la biodiversidad, la desertificacion y el elevado nivel de endeudamiento
publico que presentan numerosos paises de la region, y por sus implicaciones para
los avances logrados en los ambitos de la igualdad de género, la garantia de los
derechos de las mujeres, las adolescentes y las nifias en toda su diversidad, el
ejercicio de su autonomia y el desarrollo sostenible en los paises de la regidén y en

consecuencia llegan a la Declaracién de Buenos Aires.

Este documento se inserta como un compromiso politico sobre los dos grandes
temas: la perspectiva de género en la proteccion y seguridad social de las mujeres, y

la cuestidon de la equidad salarial, ambas intimamente ligadas.

Acerca de la cuestion de la equidad salarial, mas adelante dedicaremos un capitulo

entero.
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A manera de resumen, podemos decir que la declaracién se expresa sobre Derechos
Laborales y Autonomia de las Mujeres enfatizando la importancia de la autonomia e
independencia de las personas con discapacidad y se promueve la ratificacion y

aplicacion de distintos convenios laborales internacionales.

En cuanto a Envejecimiento, Salud y Bienestar en la Declaracion se abordan temas
relacionados con el envejecimiento digno, la salud y el bienestar de las personas
mayores, y se promueve la integracion de la perspectiva de género en las politicas

ambientales y climaticas.

Por el lado de la tematica Violencia y Discriminacion: se insta a adoptar medidas para
prevenir, atender, sancionar y erradicar todas las formas de violencia y discriminacion

por razén de género.

Mas tarde en lo que hace Educacion y Participacion en Ciencia y Tecnologia se
promueve la participaciéon y la educacion de las nifas y mujeres en areas como la

ciencia, la ingenieria, las matematicas y las tecnologias.

La Declaracion aborda el espinoso tema de las migraciones postulando la necesidad
de un cambio sistémico en el enfoque de las migraciones, reconociendo el aporte de
las mujeres migrantes y eliminando las condiciones estructurales que las exponen a

vulnerabilidades.

Se plantean también Politicas Econdémicas y Fiscales enfatizando la necesidad de
disefiar e implementar politicas macroecondmicas y fiscales con un enfoque de

igualdad de género y derechos humanos.

Como resulta obvio, se destaca la Cooperacién y el Financiamiento regional y
multilateral, y se exhorta a los paises desarrollados y a otros actores relevantes a

aportar recursos financieros para avanzar en la agenda de igualdad de género.
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En el mismo sentido se afirma el Rechazo a Medidas Coercitivas Unilaterales de los
paises que violan los derechos humanos y generan desigualdades sociales, con

impactos desproporcionados en la vida de las mujeres y las nifias.

De manera muy intensa se plantea la necesidad de una Alianza Global por los
Cuidados reconociendo esta alianza como un espacio cocreativo para avanzar en la

agenda del derecho al cuidado a nivel mundial.

Finalmente se acepta la oferta de México de ser anfitrion de la préxima conferencia
en 2025.

En general, el documento refleja un compromiso regional para promover la igualdad
de género, proteger los derechos de las mujeres y las nifias, y fomentar politicas
inclusivas y sostenibles en América Latina y el Caribe.

En cuanto a normas del Trabajo se hace una mencion especifica al convenio num.
189 de la Organizacién Internacional del Trabajo y se exhorta a los gobiernos que aun

no lo han hecho a ratificar y aplicar dicho Convenio.

El Convenio num. 189 de la OIT, también conocido como el Convenio sobre el Trabajo

Decente para las Trabajadoras y los Trabajadores Domésticos, fue adoptado en 2011.

Este convenio establece estandares internacionales para mejorar las condiciones de

trabajo y de vida de los trabajadores domésticos, muchos de los cuales son mujeres.

En cuanto a proteccion laboral la norma establece que los trabajadores domésticos
deberan disfrutar de derechos y protecciones laborales equivalentes a otros
trabajadores, incluyendo horas de trabajo razonables, descanso semanal, y

proteccidn contra practicas abusivas.

Sobre Salud y Seguridad laboral exige que se tomen medidas para garantizar la salud

y la seguridad de los trabajadores domeésticos en el lugar de trabajo.
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Recomienda que los trabajadores domésticos reciban informacion clara y adecuada

sobre los términos y condiciones de su empleo mediante un contrato escrito.

Y en cuanto a Proteccion Social: promueve el acceso a la seguridad social, incluyendo
la maternidad, y establece que los trabajadores domésticos deben ser tratados de
manera no menos favorable que los trabajadores en general en términos de

proteccién social.

También incluye regulaciones sobre Nifios y Adolescentes en las que se establece la
necesidad de proteger a los nifios y adolescentes buscando evitar que sean
empleados en el trabajo doméstico y garantizar que ninguna actividad doméstica
intensa en la que se vean involucrados para cuidado de su propio hogar, no interfiera

con su educacion.

La norma aboga por la igualdad de trato entre trabajadores domésticos y otros
trabajadores, y la no discriminacion en el empleo y la ocupacion y en este sentido la
Declaracion de Buenos Aires insta a la ratificacion y aplicacion del Convenio num. 189
puesto que entiende que las regulaciones que resumimos de manera muy basica mas
arriba son esenciales para garantizar que los derechos y la dignidad de los
trabajadores domésticos sean respetados.

La exhortacién en el documento a los gobiernos para que ratifiquen y apliquen este
convenio refleja un compromiso regional para mejorar las condiciones laborales en

este sector, que a menudo esta caracterizado por la inseguridad y la explotacién.

La aplicacién efectiva del convenio requiere la incorporacién de sus principios en la
legislacién nacional, la supervision y cumplimiento de las leyes, y la promocién de la
conciencia y comprension de los derechos y responsabilidades de los trabajadores

domeésticos y sus empleadores.

El trabajo de las mujeres y la LCT, anacronismos y regulaciones nuevas.
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En este acapite efectuamos algunas consideraciones especificas siguiendo la
orientacion de la catedratica Silvia Pinto Varela que es tal vez quien mas

concienzudamente ha escrito sobre la cuestion.

Para esta autora, el lugar que le asigna la LCT a la mujer en el mundo del trabajo: es
“un rol subordinado, secundario, que da preeminencia a otro rol que considera

prioritario: el de cuidadora, ademas de su funcion como madre.”

Segun la Dra Pinto Varela ello se verifica con mas detenimiento, al establecer —solo
para la mujer trabajadora— un descanso especial durante la jornada, una limitacién de
tareas a realizar, una prohibicién de trabajos para efectuar en su domicilio, una
presuncion de renuncia que se contrapone con los articulos 12 y 58 de la LCT, una

licencia por enfermedad de hijo,, una licencia por paternidad insuficiente, etcétera.

Sin duda nuestra Ley de Contrato de Trabajo requiere ser actualizada para
acompanar toda la normativa internacional vigente integrada por tratados
internacionales ratificados por nuestro pais, incluidos convenios de la OIT que, como

sabemos, tienen rango —algunos— constitucional y —otros— supralegal.

De tal modo el Titulo VIl de la LCT. Trabajo de mujeres con las modificaciones
relevantes de la ley 21.297 y aun con las posteriores— mantuvo el esquema originario

al prever un titulo especial para el lamado “contrato de trabajo de mujeres”.

Dicha autora se pregunta en qué consiste la diferencia entre el trabajo de mujeres y
el de varones y si hay alguna razén que justifique la existencia de un titulo especial
segun el género y cudles son los fundamentos que determinan un analisis

diferenciado de la contratacion laboral en razon del género.

Dicha diferenciacién ya era controvertida en el ano 1974, en el cual se dicté la ley, y
luego en 1976, cuando se modificé que existiera un titulo especial para las labores

desempenadas por mujeres.
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Sin duda el Titulo VII, en todo caso, deberia estar acotado a examinar aquellos
aspectos vinculados a la maternidad y paternidad, en todas sus facetas: licencias de
las/os progenitores, gestantes y no gestantes, y adoptantes, derechos y presunciones

para ambos, licencias por enfermedad de hijas/os, etcétera.
Dicho capitulo establece las “disposiciones generales” que refieren a:

a) Celebracion del contrato de trabajo. Capacidad El articulo 172 establece que “La
mujer podra celebrar toda clase de contrato de trabajo, no pudiendo consagrarse por
las convenciones colectivas de trabajo, o reglamentaciones autorizadas, ningun tipo

de discriminacion en su empleo fundada en el sexo o estado civil...”

No se comprende para que se aclare lo que ya han resuelto normas como el Codigo
Civil.

El resto del articulo veda la consagracion, en convenios colectivos o
reglamentaciones, de cualquier tipo de discriminacion en su empleo fundada en el
sexo o estado civil de la mujer, aunque este ultimo se altere en el curso de la relacién

laboral.

En el segundo parrafo se agrega que, en las convenciones colectivas o paritarias, se

garantizara el principio de igualdad de retribucion por trabajo de igual valor.

b) Descanso al mediodia El articulo 174 dispone que “Las mujeres que trabajen en
horas de la mafana y de la tarde dispondran de un descanso de 2 horas al mediodia,
salvo que por la extensién de la jornada a que estuviese sometida la trabajadora, las
caracteristicas de las tareas que realice, los perjuicios que la interrupcién del trabajo
pudiese ocasionar a las propias beneficiarias o al interés general, se autorizare la
adopcion de horarios continuos, con supresion o reduccion de dicho periodo de

descanso”.

Esta norma ha sido criticada sefialando que va en detrimento de la participacion de la

mujer en el ambito del trabajo remunerado al establecer una diferenciacién sin



ORGANIZACION
IBEROAMERICANA

& OISS

sustento entre el varén y la mujer que trabaja que, en la practica, sin duda perjudica

a esta ultima en el acceso al empleo.

Al respecto, algunos doctrinarios sefialan que el exceso de proteccién de ciertas
normas puede, paraddjicamente, ocasionar la prioridad de contratar a un varon en
lugar de una mujer, o que la circunstancia de gozar de tal descanso podria ir en
desmedro de la propia trabajadora, prolongando, de hecho, el tiempo dedicado a la

prestacién laboral.

c) Trabajo a domicilio El articulo 175 se titula Trabajo a domicilio. Prohibicion, y
establece que “Queda prohibido encargar la ejecucién de trabajo, a domicilio a

mujeres ocupadas en algun local u otra dependencia en la empresa”.

Para entenderlo claramente esta disposicidon no se refiere al trabajo a domicilio
previsto en el estatuto especial, esto es, laley 12.713, sino a la trabajadora que presta
servicios en una empresa y se le asigna labores adicionales para que las realice en

su hogar.

El anacronismo es evidente y da por supuesto a una mujer casada que se ocupa de

su hogar a la vez.

Nuestro pais ha ratificado el Convenio N° 111 y el Convenio N° 156 de la OIT que
intentan conjurar situaciones de discriminacion en el empleo frente a las

responsabilidades familiares que deben asumir ambos integrantes de la pareja.

Bastaria la referencia al limite de jornada legal de la Ley 11.544 de Jornada de
Trabajo, sin las consecuencias y recargos salariales por horas extras que ello trae

consigo, pero eso también es aplicable a los hombres.

Se cuela en esta disposicién el debate del trabajo de cuidados, y el de las ocupaciones
no remuneradas en el hogar, tal como surge de de un trabajo reciente publicado por
la OIT, afio 2022, en donde se estima que, a nivel global, el trabajo de cuidados no

remunerado equivale a un 9% del Producto Bruto Interno (PBl) mundial, a la vez que
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las mujeres estan a cargo del 76,2% del total de horas asociadas a estas labores,

destinando mas del triple del tiempo que los varones.

Este trabajo indaga sobre los factores sociales que podrian incidir en la
externalizacién del cuidado y echa luz sobre aspectos que deberian considerarse para
la elaboracién de politicas de cuidado: la confianza en las instituciones estatales, el

rol del paradigma y el sesgo maternalistas, y la profesionalizacion del sector.

La OIT ha sefialado que, a pesar de que las mujeres han ingresado progresivamente
(aunque no sin obstaculos) al mercado de trabajo durante las ultimas cinco décadas,
los varones no han incrementado significativamente su participacion en las tareas de

cuidado no remuneradas.

Como consecuencia, un creciente numero de mujeres lleva a cabo una doble jornada
laboral, que combina trabajo remunerado fuera del hogar con trabajo no pago dentro
de éste, y que da como resultado que, en promedio, las mujeres dediquen mas horas

a trabajar que los varones.

Afirman estas autoras que “la sobrecarga de trabajo doméstico y de cuidado se
presenta como uno de los principales obstaculos para la insercion plena de las

mujeres en la fuerza de trabajo”.

Asi, podemos observar casos en jurisprudencia en los que comienza a reclamarse
como horas extras la obligacién de los dependientes de mantenerse en contacto en
todo momento, debiendo responder los correos electrénicos o mensajes de

WhatsApp, en casos en que se reclamaba por las llamadas “guardias pasivas”

La Ley 27.555 de Teletrabajo que en su articulo 5° establece que la persona que
trabaja bajo esta modalidad “tendra derecho a no ser contactada y a desconectarse
de los dispositivos digitales y/o tecnologias de la informaciéon y comunicacion, fuera
de su jornada laboral y durante los periodos de licencias. No podra ser sancionada

por hacer uso de este derecho. El empleador no podra exigir a la persona que trabaja
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la realizacion de tareas, ni remitirle comunicaciones, por ningun medio, fuera de la

jornada laboral’.
d) Tareas penosas, peligrosas o insalubres

El articulo 176 dice: “Queda prohibido ocupar a mujeres en trabajos que revistan
caracter penoso, peligroso o insalubre. La reglamentacion determinara las industrias
comprendidas en esta prohibicién. Regira con respecto al empleo de mujeres lo

dispuesto en el articulo 195”.

Esta disposicion es similar a la prevista para los trabajadores adolescentes por lo cual

parece una rémora.

Histéricamente “penosas” eran aquellas labores que traian mayor grado de
incomodidad en su realizacién, “peligrosas” a las que generan cierto riesgo de
cumplimento, fisico o moral, e “insalubres” a las que exponen al trabajador a contraer

enfermedades.

En este sentido, la ley 11.317 determinaba qué industrias encuadran en la descripcion
y, de hecho, el decreto de 1930 agrega consideraciones acerca de los lugares

insalubres, describiendo actividades insalubres.

En la actualidad esta reglado el trabajo insalubre en la Ley de Jornada —11.544—y su
decreto reglamentario, en el articulo 200 de la LCT y en las resoluciones

administrativas que reglamentan la declaracion de insalubridad.

De todas maneras, el articulo 75 de la Ley de Contrato de Trabajo y la ley 19.587
tienden a proteger a la persona trabajadora de cualquier dafo a la salud haciendo
hincapié en las medidas preventivas que deben adoptarse; de igual modo la ley
24.557 y sus modificatorias establecen obligaciones que deben acatar tanto la
empleadora como la ART a fin de intentar mantener indemne a las personas que

trabajan.
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e) Guarderias El articulo 179, si bien se refiere, en su primera parte, a los descansos
diarios por lactancia, lo cierto es que en su segundo parrafo prevé que “En los
establecimientos donde preste servicios el numero minimo de trabajadoras que
determine la reglamentacién, el empleador debera habilitar salas maternales y
guarderias para nifos hasta la edad y en las condiciones que oportunamente se
establezcan”.

Esta norma durante muchos afios se mantuvo sin reglamentacion, por lo que tras un
fallo de la Camara en lo Contencioso Administrativo Federal, se ordend al Poder
Ejecutivo de la Nacién que, en el plazo de noventa dias habiles, cumpla con la

reglamentacion del articulo 179 de la Ley de Contrato de Trabajo.

La Corte Suprema tuvo oportunidad de confirmar ese fallo con fecha 21 de octubre
de 2021, con los votos de los cinco ministros que entonces lo integraban (por sus
votos: Higthon y Rozenkrantz; Lorenzetti y Maqueda, y el voto del Dr. Rosatti), que

confirmod la sentencia de la Camara.

El voto del doctor Rosatti sefiala que “...comparto el criterio sostenido por el sefor
procurador fiscal en el acapite IV de su dictamen, parrafo 11 in fine, en cuanto a que
la regulacion de la asistencia al cuidado familiar es abordada como una via dirigida a
la equiparacidn de las responsabilidades y a la igualdad real de oportunidades y de
trato de las mujeres en el ambito del trabajo. En efecto, la Convencién sobre la
Eliminacion de todas las Formas de Discriminacion contra la Mujer, cuando refiere al
fomento de la creacién y desarrollo de una red de servicios destinados al cuidado de
los nifios, aclara expresamente el objetivo de la norma, ya que enuncia que se dicta
‘con el fin de impedir la discriminacion contra la mujer por razones de matrimonio o
maternidad y asegurar la efectividad de su derecho a trabajar’ (articulo 11, inciso 2°).
En idéntica perspectiva, los derechos reconocidos en la legislacion —cuya frustracion
se verifica por la omision de reglamentar— constituyen una proyeccion de la tutela
preferencial prevista en el articulo 75, inciso 23, de la Constitucion Nacional, donde
se establece como potestad del Congreso ‘[legislar y promover medidas de accion
positiva que garanticen la igualdad real de oportunidades y de trato, y el pleno goce y

ejercicio de los derechos reconocidos por esta Constitucién y por los tratados
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internacionales vigentes sobre derechos humanos, en particular respecto de los
nifos, las mujeres, los ancianos y las personas con discapacidad’ (CAF
49220/2015/1/RH1, ‘Etcheverry, Juan Bautista y otros ¢c/EN s/Amparo ley 16.986,
Corte Suprema de Justicia de la Nacion).”

Sigue Rosatti sosteniendo que “La preferente tutela constitucional de mujeres y nifios,
y el amparo que el Convenio 156 de la Organizacion Internacional del Trabajo otorga
a los trabajadores para el ejercicio de las responsabilidades familiares y el desarrollo
de su proyecto de vida, invalida todo limite que se pretenda imponer al efectivo goce
de sus derechos. 11) Que las demandas que emergen del bloque de
constitucionalidad y de las clausulas supralegales citadas ponen de manifiesto,
asimismo, la necesidad de superar los estereotipos de género que una lectura literal
del articulo 179 podria abonar. La limitacién del derecho a contar con guarderias en
sus lugares de trabajo a las trabajadoras (interpretando que se excluiria a los
trabajadores) desconoce que ‘las premisas o presunciones sobre los atributos,
capacidades o caracteristicas personales de los componentes de la familia, que
expresan una preferencia cultural sobre un determinado tipo de vinculo y sobre el rol
de sus integrantes, no pueden ser admisibles como factores determinantes para la
restriccion de derechos (cfr. arg. Corte Interamericana de Derechos Humanos,
«Fornerdn e hija vs. Argentina», Fondo, Reparaciones y Costas, sentencia de 27 de
abril de 2012, Serie C, N° 242, parr. 50) (Fallos: 343:1037, voto del juez Rosatti).
Frente a ello, con fecha 22 de marzo de 2022 el Poder Ejecutivo nacional reglamenté
el articulo 179 de la LCT mediante decreto 144/2022.

En dicha norma se dispone que la obligacién de contar con guarderias ha de regir
para los establecimientos que cuenten con 100 o mas personas trabajadoras,
cualquiera sea la modalidad de contratacion.

f) Licencia por maternidad y proteccién ante el despido injustificado

Nuestra legislacién preveia hasta la sancidn de la ley bases , en el articulo 177, una

licencia por maternidad de 90 dias en total, repartidos 45 dias anteriores al parto y 45
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dias posteriores al parto, con la posibilidad de que se labore hasta 30 dias antes del

nacimiento de la hija o el hijo y el resto se acumule al periodo posterior.
Luego de la ley bases dice asi:

Articulo 177: Prohibicion de trabajar. Conservacién del Empleo. Queda prohibido el
trabajo del personal femenino o persona gestante durante los cuarenta y cinco (45)

dias anteriores al parto y hasta cuarenta y cinco (45) dias después del mismo.

Sin embargo, la persona interesada podra optar por que se le reduzca la licencia
anterior al parto, que en tal caso no podra ser inferior a diez (10) dias; el resto del
periodo total de licencia se acumulara al periodo de descanso posterior al parto. En
caso de nacimiento pretérmino se acumulara al descanso posterior todo el lapso de
licencia que no se hubiere gozado antes del parto, de modo de completar los noventa
(90) dias.

La trabajadora o persona gestante debera comunicar fehacientemente su embarazo
al empleador, con presentacién de certificado médico en el que conste la fecha

presunta del parto, o requerir su comprobacion por el empleador.

La misma conservara su empleo durante los periodos indicados, y gozara de las
asignaciones que le confieren los sistemas de seguridad social, que garantizaran a la
misma la percepcion de una suma igual a la retribucion que corresponda al periodo
de licencia legal, todo de conformidad con las exigencias y demas requisitos que

prevean las reglamentaciones respectivas.

Garantizase a toda mujer o persona gestante durante la gestacion el derecho a la
estabilidad en el empleo, el que tendra caracter de derecho adquirido a partir del

momento en que la misma practique la notificacion a que se refiere el parrafo anterior.

En caso de permanecer ausente de su trabajo durante un tiempo mayor, a
consecuencia de enfermedad que segun certificacion médica deba su origen al

embarazo o parto y la incapacite para reanudarlo vencidos aquellos plazos, la mujer
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0 persona gestante sera acreedora a los beneficios previstos en el articulo 208 de

esta ley.

Durante dicho lapso la mujer trabajadora tiene derecho a percibir una suma igual a la
retribucion que corresponda al periodo de dicha licencia, que sera abonada por los

sistemas de seguridad social.
No se trata de salario sino de una asignacion familiar.

Ahora bien, cabe recordar que la OIT, en su Convenio N° 183, que no se encuentra
ratificado por nuestro pais, prevé catorce semanas como minimo de licencia por
maternidad.

En cuanto al despido por maternidad, nuestra legislacion dispone la prohibicion de
despido y una presuncién de que ésa fue la razon, para el supuesto en que, de todos
modos, fuera despedida sin justa causa siete meses y medio antes y siete meses y

medio después del nacimiento de su hija/hijo.

Esta indemnizacion agravada, en el articulo 182 de la LCT, para tales supuestos, se

adiciona a la indemnizacion por despido del articulo 245 de la LCT.

Hay quienes han planteado que la norma deberia aplicarse también a los padres, o
personas no gestantes por la misma razén que cuando hay despido por causa de
matrimonio no se distingue de hombres y mujeres, y huelga decirlo, en la fecundacion
de un ser humano intervienen dos progenitores uno de cada sexo, mismas

consideraciones son aplicables, obviamente, para el caso de los adoptantes.

g) Estado de excedencia El articulo 183, ubicado en el Capitulo IV denominado Del
estado de excedencia, solo le concede a la mujer la licencia alli prevista, a la cual
podra acceder una vez vencidos los plazos legales de prohibicién de trabajar
posparto, a opcidn de la trabajadora, y puede extenderse por un lapso de tres a seis

meses.
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También se extiende a la mujer que tenga que cuidar a un hijo enfermo menor de
edad.

Se trata de una licencia sin percepcion salarial que solo le es otorgada a la mujer

trabajadora.

Ello demuestra la distribucion de roles que el legislador imagind por lo que cabe
preguntarse si beneficia o perjudica las chances prelaborales de la mujer en la mente

de un potencial empleador

[) Articulo 186, opcidn tacita Esta norma prevé una suerte de rescision tacita del
contrato de trabajo por parte de la trabajadora si no comunica su decisién de acogerse
a la situacion de excedencia o se reintegra, dentro de las cuarenta y ocho horas
anteriores al término de la licencia por maternidad.

Esta presuncion es distinta de la opcion expresa que varios articulos de nuestro
régimen legal disponen como para el abandono de trabajo, donde la falta de
concurrencia a prestar tareas no alcanza para extinguir el vinculo sino que el articulo

244 de la LCT requiere una intimacion fehaciente por un plazo determinado.

[I) Articulo 184, reingreso al trabajo: Esta norma, al referirse al reingreso de la mujer
trabajadora de la situacion de excedencia, en lugar de aclarar que deben ser
respetadas todas las anteriores condiciones laborales pactadas le da la posibilidad al
empleador de mantenerlas, o darle un empleo “superior” o “inferior’ al indicado,

aunque agrega que ello debe ser de “comun acuerdo”.

Del mismo modo se regula que existe la posibilidad de despido injustificado pagando
la indemnizacion o bien la de imposibilidad de reincorporacion por la que se paga una

indemnizacion atenuada (la prevista en el 183 b)

Dicha norma menciona una “compensacion” equivalente al 25% de la remuneracion
de la trabajadora por cada afo de servicio (no prevé los tres meses a que hace

referencia el art. 245, LCT) y ademas debe ser calculada “en base al promedio” del



& OISS

ORGANIZACION
IBEROAMERICANA

salario (no el mejor del ultimo ano como establece el fallo plenario “Brandi c/Loteria”

de la Camara Nacional de Apelaciones del Trabajo).

El teletrabajo y las tareas de cuidado, primera introduccion en nuestro derecho.

a) Teletrabajo.

Esta modalidad de trabajo, el “teletrabajo”, fue introducida recientemente en nuestro
pais a la Ley de Contrato de Trabajo, a través del articulo 2° de la ley 27.555 del afio

2021 que la incorpora al Titulo Ill de la LCT, como articulo 102 bis.

A nuestro juicio equivocadamente, se la ha tratado como un tipo laboral especifico,

cuando en realidad debid ser considerado una modalidad de la jornada.

Asi, define como contrato de teletrabajo al que implica la realizacion de actos,
ejecucion de obras o prestacion de servicios, en los términos de los articulos 21 y 22
de la LCT, cuando sean realizados total o parcialmente en el domicilio de la persona
que trabaja, o en lugares distintos del establecimiento del empleador, apelando a las

tecnologias de la informacion y comunicacién para el desarrollo de los quehaceres.

Esta modalidad se venia implementando en el sector publico y con distintas

denominaciones se viene haciendo referencia a ella.

Con significados muy similares al de teletrabajo son de uso comun, tales como:
“trabajo a distancia” o “remote working”, “tele- desplazamiento” o “telecommuting”,
“‘networking”, “trabajo flexible” o“flexible working”, y “trabajo en casa” o “home

working”.
Se citan respeto a estos formatos distintas ventajas y desventajas
Dentro de las primeras las ventajas para el trabajador como lo es el ahorro en

transporte, en vestimenta, en comida; la posible mayor integracion para las personas

discapacitadas, la extension de las fronteras geograficas en las que se puede trabajar,
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la posibilidad de atender otras responsabilidades (cuidado de nifios, etc.) por la

flexibilidad de horario y lugar de trabajo, etcétera.

Por otro lado, como beneficios para la empresa que posee todo o parte de su personal
en estas modalidades , se sefialan la reduccion de los gastos generales, como alquiler
de oficinas, mobiliario, equipos informaticos, instalaciones, electricidad, teléfono, es

decir, mejoras en la competitividad.

En el rubro de las desventajas, la mas apuntada es el posible aislamiento respecto a
sus companeros de trabajo, que no solo tiene implicancia en un sentido social y

psicologico, sino también en sus derechos sindicales

Se ha hecho referencia también a mayor stress, menor posibilidad de desconexién,

mayor alienacion, etcétera.

Otra cuestién es que los hogares, por lo general, no estan preparados para ser
oficinas, no tienen espacios especificos ni mobiliario adecuado y las empresas no se

ocupan de ello.

Como ya se ha sefalado, con la llegada del COVID-19 esta forma de trabajo se

extendié enormemente, no sélo en nuestro pais sino en todo el mundo.

En dicho momento, algunas estimaciones marcaban que el 62% de los empleados en
relacién de dependencia y profesionales independientes pasaron a trabajar con esta

modalidad.

Si bien se dice que podria haberse continuado en un 40%, en realidad los datos de

los ultimos tiempos muestran que se ha vuelto, en gran medida, a la presencialidad.

Aunque es notoria una cierta preferencia por la modalidad hibrida, que implica parte

de la jornada laboral presencial y parte teletrabajo de la mayoria de los trabajadores.
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Argentina lidera en la region el porcentaje de trabajadores que teletrabajan, se calcula
que alrededor del 15% indicandose que es la forma principal de prestacién entre los
trabajadores auténomos, y quienes trabajan para companias de software, tecnologias
o ingenierias en sistemas, son de las ramas que mas lo ocupan y requieren desde

otras partes del mundo.

Los datos se actualizan dia a dia, en una realidad muy cambiante en el mundo del
trabajo con respecto a la utilizacion de las nuevas tecnologias de la informacion, pero

existen cifras significativas que se conocen.

Por ejemplo, ciertas estimaciones hablan de que en Europa, en términos
aproximados, alrededor del 35% de los trabajadores en término medio teletrabajan, y

aun mayores son los porcentajes en Inglaterra y en Estados Unidos.

Los presupuestos legales minimos para el teletrabajo argentino en relacion de
dependencia se regulan, entonces, de acuerdo al orden publico establecido por la ley
20.744, la reglamentacion del Poder Ejecutivo y los resultados de la negociacién
colectiva, a la cual la ley remite en numerosas ocasiones y que pueden establecer
nuevas especificaciones respecto de las obligaciones entre empleadores y
trabajadores.

Existen varias particularidades respecto de esta nueva modalidad, ya que cambia uno
de los aspectos centrales que hasta ahora teniamos del contrato de trabajo: el lugar

donde se realiza y las herramientas.

La ley intenta abarcar esas caracteristicas, estableciendo derechos especificos como
a la desconexion, a la reversibilidad, a la intimidad y otros.

Incorporacion de las tareas de cuidado en la ley

Dentro de las mayores novedades se establece la obligacion de respeto por parte del
empleador hacia la persona dependiente a la compatibilizacion de la realizacion del
teletrabajo con las tareas de cuidado.
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Asi, la ley 27.555 dispone en su articulo 6° que las personas que trabajen bajo esta
modalidad y que acrediten tener a su cargo —de manera unica o compartida— el
cuidado de personas menores de trece (13) afos, personas con discapacidad o
adultas mayores que convivan con la persona trabajadora y que requieran asistencia
especifica, tendran derecho a horarios compatibles con las tareas de cuidado a su

cargo y/o a interrumpir la jornada.

A su vez, la reglamentacion establece que la persona que ejerza el derecho de
interrumpir la tarea en razén de tareas de cuidado debe comunicarse virtualmente con

precision al empleador el momento en que comienza y finaliza su inactividad.

Del mismo modo existe la posibilidad de reducir la jornada legal dentro del convenio
colectivo de trabajo aplicable y agrega el art. 6° al final: “Cualquier acto, conducta,
decisién, represalia u obstaculizacién proveniente del empleador que lesione estos
derechos se presumira discriminatorio resultando aplicables las previsiones de la ley
23.592".

El Decreto reglamentario 27/2021 establece : “La persona que ejerza el derecho a
interrumpir la tarea por razones de cuidado en los términos del art. 6° de la ley que
por la presente se reglamenta, debera comunicar en forma virtual y con precisién el
momento en que comienza la inactividad y cuando ésta finaliza. En los casos en que
las tareas de cuidado no permitan cumplir con la jornada legal o convencional vigente
se podra acordar su reduccién de acuerdo a las condiciones que establezcan en la

convencion colectiva...”

Entonces para que el trabajador pueda acceder a este beneficio debe acreditar
fehacientemente su condicién de cuidador a cargo y comunicar en forma virtual los
tiempos que ocupara.

No esta claro como se acredita si no es el caso de padres o madres con hijos.

Tampoco parece cristalino si el empleador debera acceder a lo estrictamente

peticionado o podra negociar con su dependiente las opciones legales previstas en
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virtud del uso razonable de la facultad de organizar y dirigir la tarea encomendada
(arts. 64 y 65, LCT)

Es decir, respecto de esta modalidad introducida recientemente en nuestro pais a la
LCT tenemos pocos datos aun pero pareciera que quedd un texto ambivalente, como
si se quisiera avanzar y al mismo tiempo no innovar demasiado, ya que se debati6 en

un contexto pandémico.

En primer lugar, si bien se considera un avance la inclusion de las tareas de cuidado
en el articulado de la Ley de Teletrabajo 27.555 dado que ello significa que se las tuvo
en cuenta, y da visibilidad al tema y posibilita que abramos el debate interpretandose
que la manera en que la ley establece de forma amplia que el/la trabajador/a pueda
compatibilizar sus tareas laborales con las de cuidado y a cuya especificidad tampoco
aporta mucho el decreto reglamentario, no implica que se “ocupe” de ellas, sino que

sélo las nombra y las tiene en cuenta.

Esta claro que dicha mencion es solo un primer paso para incluir dentro de nuestro
derecho la cuestion mas amplia de la conciliacion entre la vida familiar y la vida
laboral, pero no implica un reconocimiento del trabajo no remunerado que sostiene
al mercado de trabajo, ya que, sin gente que asista a las personas dentro de la familia
que requieren de cuidados, hijos menores, personas con discapacidad inhabilitante,

ancianos, nadie podria trabajar.

Otro avance que implica la ley para las mujeres es que estas referencias al teletrabajo
y el cuidado no son sexistas, de modo que en principio no van a implicar una
desvalorizacion al momento de contratar per se, ya que hombres y mujeres tienen la

misma habilitacion.

Sin embargo, hay que prestar atencion y ver qué sucede todavia con la aplicacion y
el funcionamiento de la Ley de Teletrabajo ya que en nuestra opinién al regularse
como tipo laboral y no como modalidad de la jornada, se ha perdido una valiosa

oportunidad.
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Como corolario de esta cuestion es preciso valorar entonces que se haya avanzado
en introducir las cuestiones del cuidado, pero no es la norma para un debate mas
general sobre esta delicada cuestion que incide con mucha potencia sobre la

incorporacion de las mujeres al trabajo.

Como recapitulacién del capitulo, lo que podemos decir es que existen un sinfin de
normas, mas bien orientadas hacia la igualdad entre mujeres y varones, que
transcurrido un tiempo de su vigencia e incorporacién a nuestro derecho, sientan un
marco igualitario, con algunas rémoras de cuando la mujer durante los siglos XIX y
XX no estaban consideradas igualmente que los hombres no solo sociolégicamente,
sino también y de manera insdlita en algunos textos legales, sin ir mas lejos el Cédigo

Civil que las consideraba de algun modo incapaces, o la prohibicién del voto.

Pero en si a los efectos de una incorporacion masiva de las mujeres al mercado,
algunas normas parecen protectoras y son en rigor una barrera en los hechos,
ademas de considerar que las mujeres trabajadoras independientes, como toda la

categoria de empleo auténomo es practicamente ignorada.

No tenemos en nuestro derecho un tipo legal contractual especial que facilite la
contratacion de mujeres, o bien la incentive, o al menos traslade el poder hacia la
mujer en términos negociales sobre si desea trabajar con jornada completa, media

jornada, o con alguna modalidad a distancia.

En ese sentido, la rigidez del articulo 12 que habla de la irrenunciabilidad del contrato
individual perjudica especialmente a las mujeres, aunque es una reforma que se

introdujo en nuestro derecho con declamado aféan protectorio.

En sintesis, venimos describiendo el marco legal e institucional en donde se mueven

esencialmente las mujeres en el trabajo dependiente.

Para ello es imposible seguir sin tratar la cuestién salarial lo que haremos en el

capitulo siguiente.
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Para las mujeres autbnomas, como queda dicho respecto de toda la categoria, el

sistema legal argentino no ofrece ninguna ventaja resaltable.
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CAPITULO IIl. LA IGUALDAD SALARIAL

En los capitulos anteriores hemos visto las consideraciones internacionales acerca
de la economia del crecimiento y la productividad, y cual podria ser el aporte de las

mujeres a ambas realidades.

Del mismo modo vimos que para que se produzca la incorporacion de las mujeres al
trabajo, existen normas legales, constitucionales, y de tratados internacionales que
trazan una jungla de regulaciones que han sido lanzadas evidentemente con buena
voluntad, pero que tienen la aptitud para producir resultados paradojales para lograr
aquel fin.

En este capitulo, traemos a colacion la cuestién de las politicas de promocion de la
igualdad salarial entre hombres y mujeres como cuestiones esenciales para

garantizar la equidad y la justicia en el ambito laboral.

A lo largo de los afios, se han implementado diversas estrategias y medidas para

abordar esta brecha salarial de género y promover la igualdad de remuneracién.

Muchos paises han promulgado leyes y regulaciones para combatir la discriminacion

salarial de género e incluso han agregado disposiciones constitucionales al respecto.
16

Estas leyes de modo general prohiben la discriminacién salarial y exigen la
transparencia en la remuneracién. También pueden establecer sanciones para las

empresas que no cumplan con estas normas.

En algunas naciones fundamentalmente con influencias sajonas en su derecho, han
implementado las auditorias salariales 7 como una herramienta importante para

identificar y abordar las disparidades salariales de género.

'8 huestra constitucion es una de ellas en tanto dispone la igual remuneracién por igual tarea

7 https://www.ilo.org/es/resource/news/la-transparencia-salarial-puede-contribuir-luchar-contra-la-
brecha-salarial
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Estas auditorias implican analizar los salarios de hombres y mujeres en una
organizacién y tomar medidas correctivas si se encuentran desigualdades

injustificadas.

En el mismo carril de ideas, se ha puesto de relieve en los ultimos afos la necesidad
de fomentar la transparencia salarial puede ayudar a reducir la brecha salarial de

genero.

Al exigir a las empresas que divulguen informacion sobre las estructuras salariales y
las politicas de remuneracién, se puede crear una mayor rendicion de cuentas y

promover la equidad salarial.

Pero estas medidas aisladamente no producen ningun efecto si no entendemos de
modo integral cudles son las desigualdades, la inclusién laboral y como estas se

relacionan con el denominado futuro del trabajo.

Los nudos estructurales de la desigualdad de género y los desafios para la

autonomia de las mujeres en el futuro del trabajo

Nuestro organismo colega, la CEPAL, ha planteado en su reciente informe
“Desigualdades, inclusion laboral y futuro del trabajo'® con la coordinacion de
Mariana Huepe, algunos puntos que resultan cruciales para el entendimiento de la

cuestion que traemos a colacion.

El informe resalta las brechas persistentes entre hombres y mujeres en relaciéon con

el empleo, los ingresos y la participacion en sectores especificos.

Ademas, examina los efectos de la pandemia en la inclusién laboral, destacando que

‘la pandemia de COVID-19 ha destacado la situacién de vulnerabilidad de grandes

'8 https://www.cepal.org/es/publicaciones/48947-desigualdades-inclusion-laboral-futuro-trabajo-
america-latina
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segmentos de la poblacion de América Latina y el Caribe”, con un impacto

desproporcionado en mujeres, jovenes y trabajadores informales.

En cuanto a la inclusion social y laboral, el documento subraya que “en la region, los
problemas de inclusion social y laboral estan estrechamente relacionados con los
elevados niveles de desigualdad y la transmisién intergeneracional de la falta de

acceso a diferentes tipos de recursos y oportunidades”.

Este fendmeno perpetua un ciclo de exclusion que limita el acceso a la educacién, la

salud y el empleo formal, especialmente en poblaciones vulnerables.

Ademas, esta transmision intergeneracional se ve agravada por la falta de movilidad
social, lo que restringe el desarrollo de capacidades y perpetua la exclusion en el
mercado laboral, afectando principalmente a mujeres y jovenes, quienes enfrentan

mayores barreras para romper con este ciclo.

La pandemia no solo exacerbé las brechas existentes, sino que también reveld la
importancia de implementar politicas publicas que aborden no solo las desigualdades
actuales, sino que también ataquen las raices estructurales que perpetuan esta

transmision de exclusion de una generacion a otra.

En relacion al paradigma imperante de transformacion digital y futuro del trabajo indica
que la digitalizacion acelerada ofrece oportunidades y desafios para la igualdad de

género en el empleo, requiriendo acceso y formacion en habilidades digitales.

De acuerdo a esto, “se registré6 una creciente brecha salarial entre personas de
diferentes niveles de cualificacion, lo que se explicaria porque las nuevas tecnologias
fomentan principalmente la demanda laboral de personas altamente cualificadas que,

al menos en el corto plazo, constituyen un recurso relativamente escaso”.

Afirma que para entender como se manifiestan estos nudos estructurales en el

contexto actual y futuro del trabajo, “es preciso referirse al trabajo no sélo para
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nombrar las actividades remuneradas dentro del mercado laboral sino también al
trabajo no remunerado y de cuidados que se realiza principalmente al interior de los

hogares, procesos que se articulan y complementan entre si.”

En tal sentido, se senalan las desigualdades en el empleo para jévenes, personas de
bajos ingresos, indigenas y afrodescendientes y enfatizan la importancia de promover
la formalizacion del empleo y mejorar la proteccion social para trabajadores

precarizados.

En el mercado laboral, existen brechas persistentes entre hombres y mujeres que se

manifiestan en diferentes aspectos:

En cuanto al empleo, CEPAL entiende que “el incremento en la participacién laboral
de las mujeres en América Latina y el Caribe es una de las transformaciones mas

importantes en las ultimas décadas.”

Sin embargo, la sociedad femenina enfrenta dificultades para acceder a empleos de
calidad y a puestos directivos o de alta responsabilidad. “Las mujeres no solo se han
concentrado en sectores con bajos salarios, sino que también han experimentado un

fuerte impacto en su jornada total de trabajo, remunerado y no remunerado.”

A menudo, estan sobrerrepresentadas en empleos informales, temporales o

precarios, lo que impacta negativamente en sus condiciones y estabilidad laborales.

“Predominan en profesiones y oficios que requieren menor cualificacion al mismo
tiempo que las remuneraciones mas bajas se otorgan a las ocupaciones que
concentran una mayor proporcién de mujeres. A este fendmeno se lo conoce como

segmentacion horizontal de género”.

En promedio, las mujeres reciben salarios mas bajos que los hombres, incluso en
trabajos similares. “En nueve de los doce sectores estudiados existe una brecha
salarial que favorece a los hombres, mientras los tres sectores donde la brecha esta

a favor de las mujeres son precisamente los sectores donde estan menos
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representadas; ello se debe en parte a que el patrén de insercion de las mujeres en

dichos sectores esta relacionado con ocupaciones de mayor nivel de calificacion”.

Esta disparidad salarial, conocida como la brecha salarial de género, es una de las

manifestaciones mas evidentes de las desigualdades en el mercado laboral.

El documento también sefala que las mujeres tienden a concentrarse en sectores
tradicionalmente feminizados 19, como la educacion, la salud y los servicios
domésticos, donde los salarios suelen ser mas bajos en comparacién con sectores

dominados por hombres, como la ingenieria o la tecnologia.

A pesar del incremento en la participacion de las mujeres en el mercado laboral
remunerado, ellas continuan soportando una carga desproporcionada en lo que
respecta al trabajo no remunerado, como las tareas domésticas y el cuidado de

familiares.

Esta distribucion desigual de responsabilidades limita el tiempo y la energia que las
mujeres pueden destinar a su desarrollo profesional y a otras actividades fuera del

ambito del hogar, restringiendo sus oportunidades de crecimiento personal y laboral.

Esta dinamica genera profundas implicaciones para la autonomia econémica de las
mujeres y agrava las desigualdades de género en el mercado laboral, afectando su

acceso a oportunidades equitativas.

En muchos casos, como senala el informe, “ello redunda en menores probabilidades
de acceder a empleos de calidad y de consolidar derechos jubilatorios en el régimen
contributivo de pensiones, con implicaciones negativas para su autonomia econémica

en la vejez’.

'9 https://empleocerca.com/blog/trabajos-feminizados-masculinizados-que-son/
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Esto evidencia como la divisién de roles tradicional no solo afecta el presente
laboral de las mujeres, sino que también condiciona su futuro, perpetuando un

ciclo de dependencia econdmica que se acentua en la etapa de jubilacion.

Es claro que la persistencia de estas brechas no solo perjudica el bienestar econémico
de las mujeres, sino que también obstaculiza el avance hacia una sociedad mas
igualitaria, al mantener estructuras de inequidad que limitan el desarrollo de su

potencial y su plena participacién en la vida econémica y social.

Pero ademas esas brechas conspiran contra el objetivo de la incorporacion laboral de

mujeres con el objetivo de paliar los efectos negativos del envejecimiento poblacional

Abordar estas desigualdades implica desafiar y cambiar los estereotipos y practicas
discriminatorias arraigadas en la sociedad para lograr un mercado laboral mas

inclusivo y equitativo para todas las personas, independientemente de su género.

En cuanto al impacto de la pandemia de COVID-19 en la inclusion laboral CEPAL20
entiende que fue muy significativo y que exacerb¢ las desigualdades preexistentes en

el mercado laboral de América Latina y el Caribe.

El documento coordinado por Mariana Huepe analiza como la crisis afecté de manera

desproporcionada a ciertos grupos de la poblacion:

Durante la pandemia, las mujeres sufrieron una mayor pérdida de empleos que los

hombres.

Esto se debe, en parte, a que las mujeres estan sobrerrepresentadas en sectores
afectados por las restricciones, como el comercio minorista, la hosteleria y los

servicios personales.

20 https://repositorio.cepal.org/server/api/core/bitstreams/17261ab2-b110-4a2a-8be5-
165706e63ca4/content
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Ademas, muchas mujeres se encontraron en la primera linea de la respuesta a la
pandemia, trabajando en el sector de la salud y el cuidado, lo que las expuso a

mayores riesgos y cargas emocionales.

En idéntica direccién la evidencia indica que los jovenes también enfrentaron mayores

dificultades para encontrar empleo durante la pandemia.

La crisis afecté especialmente a aquellos que recién ingresaron al mercado laboral y

que tenian empleos informales o temporales.

La falta de experiencia laboral previa y la limitada red de contactos dificultaron su
acceso a oportunidades de empleo, lo que puede tener consecuencias a largo plazo

en su trayectoria laboral y desarrollo profesional.

Dentro del colectivo jovenes, fueron las mujeres jovenes quienes mayor

impacto sufrieron.

Los trabajadores informales, que ya constituian una parte significativa de la fuerza

laboral en la region, se vieron especialmente afectados por la pandemia.

La falta de proteccién social y seguridad laboral los dejo en una situacion vulnerable,

sin acceso a beneficios como licencias pagadas por enfermedad o desempleo.

Ademas, muchos trabajadores informales perdieron sus ingresos debido a las

restricciones y el cierre de actividades econdmicas.

El documento de CEPAL en este punto resalta la importancia de implementar politicas
y medidas especificas para mitigar el impacto desigual de la pandemia en estos
grupos vulnerables. “Es probable que sin politicas laborales activas enfocadas en
revertir las brechas que enfrentan las mujeres desde una perspectiva interseccional,
las diferencias estructurales que se han visto exacerbadas por la crisis aumenten las

desigualdades de género que caracterizan al mercado laboral en la regién.”
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Se enfatiza la necesidad de fortalecer la proteccion social, ampliar el acceso a
oportunidades de formacién y capacitacién, y promover estrategias de recuperaciéon

economica y de crecimiento inclusivo.

En cuanto a las mujeres, se destaca la importancia de reconocer y valorar el trabajo
de cuidado no remunerado que desempenan y de implementar politicas que
promuevan una distribucion equitativa de las responsabilidades de cuidado entre

hombres y mujeres.

Para los jévenes, se propone desarrollar programas de formacion y empleo que
faciliten su insercién laboral y brinden oportunidades de aprendizaje y desarrollo de
habilidades.

En relacion con los trabajadores informales, se sugiere implementar politicas que
fomenten la formalizacion del empleo y que aseguren la proteccion social y laboral

para este segmento de la poblacién.

La transformacion digital ha sido acelerada por la pandemia y ha traido consigo tanto
oportunidades como desafios para la igualdad de género en el empleo en América

Latina y el Caribe.

La posicion institucional de CEPAL analiza cémo la transformacion digital tiene el
potencial de generar oportunidades, pero “sin politicas que promuevan el acceso, la
digitalizacion incluyente y el desarrollo de habilidades, se corre el riesgo de generar

nuevas formas de exclusion y de profundizar las existentes.”

Tal como se sefala, “en los paises para los que se dispone de informacién, menos

de la mitad de la poblacién cuenta con habilidades digitales”.

Esto es especialmente preocupante en el caso de las mujeres, donde la brecha digital
de género sigue siendo evidente y se amplia con la falta de autopercepcién de

competencia en areas como las ciencias y las matematicas.
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En América Latina y el Caribe, la brecha digital es aun mas evidente. "Uno de cada
dos hogares no cuenta con acceso a Internet, y siete de cada diez no tienen acceso

a un computador”, con las mujeres sobrerrepresentadas en estos hogares.

Esta brecha digital para las mujeres no solo refleja las desigualdades en conectividad,
sino también en el desarrollo de habilidades tecnoldgicas necesarias para prosperar
en la economia digital.

En el rubro de oportunidades, la editora entiende que la digitalizacién ha permitido
que muchas actividades laborales se realicen desde casa, lo que podria facilitar la

conciliacion del trabajo con las responsabilidades de cuidado.

Esto podria beneficiar a las mujeres que tradicionalmente enfrentan mayores barreras
para acceder a empleos fuera del hogar debido a las tareas de cuidado no

remuneradas.

Asimismo, la transformacion digital ha creado una demanda creciente de habilidades
en areas de ciencia, tecnologia, ingenieria y matematicas (STEM), asi como en

tecnologias de la informacion y la comunicacion (TIC).

Si las mujeres pueden acceder a la formacion y capacitacion necesarias en estas
areas, podrian aprovechar nuevas oportunidades laborales mejor remuneradas y con

mayor potencial de crecimiento profesional.

El andlisis de CEPAL para el caso chileno?! muestra la evolucion de la oferta de
carreras en las areas de ciencias fisicas, informatica, ingenieria y profesiones afines

y matematicas y estadisticas.

Segun este estudio “el futuro del trabajo esta inexorablemente vinculado a la

informacién, a maquinarias auténomas, y a procesos administrados por algoritmos.”

21 Cambio tecnoldgico: desarrollo y demanda de habilidades digitales y ajustes en la oferta de
educacion y formacién en Chile (cepal.orq)
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“Es asi como las estadisticas chilenas identifican que entre el 2007 y el 2019 la
matricula de hombres total crecié de 96,2 mil a 155 mil (un 61%), mientras que la
matricula de mujeres lo hizo de 16,9 mil matriculadas a 26,4 mil (un 56%). Sin
embargo, si se analiza, especificamente, la evolucién de la matricula de las carreras
del area de la informatica puede identificarse un fuerte impulso a estas durante los
anos 2007 al 2011, y luego una caida anual en la matricula hasta al afio 2017, donde

se inicia una recuperacion que aun no ha superado los niveles del afio 2011.”

También el documento apunta a que “este lento crecimiento de la matricula en las
carreras asociadas a las TICs es lo que preocupa a los empleadores y a

organizaciones publicas y privadas.”

En el documento se deja ver que en estas disciplinas, la participacion femenina ha
sido mas restringida, ya que entre 2007 y 2019 la inscripcion de mujeres disminuyé

en un 3%, mientras que la de los hombres crecié un 24%.

La disminucion de la participacion de las mujeres en el ambito de la informatica ha

sido corroborada por diversos estudios.

Segun la UNESCO?%2, en América Latina, “en 2017, del total de investigadores en
ingenieria y tecnologia, solo el 36% eran mujeres en Uruguay; el 26%, en Colombia;
el 24%, en Costa Rica; el 17%, en El Salvador; en Honduras el 21,5%; y en Bolivia y

Peru alrededor del 19%".

Esta baja representacion también se refleja en el informe de la International Data
Corporation, que indica que, en promedio, los equipos de redes en empresas de

América Latina estan conformados por un 13% de mujeres.

Este porcentaje varia segun el tamafo de las empresas, siendo del 10% en las mas
pequenas (100-249 empleados) y alcanzando el 17% en las mas grandes (mas de
1.000 empleados).

22 Mas muijeres en ciencia, tecnologia, ingenieria y matematicas mejoraria el desarrollo econémico de
la region | UNESCO
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El estudio también revela que “las telecomunicaciones y la atencién sanitaria son los

segmentos de la industria que emplean a mas mujeres”.

En términos de paises, Chile lidera la regidén en cuanto a la participacion femenina en

equipos de redes, seguido de Ecuador, Colombia, Argentina y Republica Dominicana.

A nivel de contratacion, Republica Dominicana destaca, ya que todas las empresas
encuestadas en el estudio tenian mujeres empleadas en tareas de redes, mientras
qgue Chile, con un 87% de empresas contratando mujeres para estos puestos, se ubica

ligeramente por encima del promedio regional.

Este panorama proporciona una marcada subrepresentacion femenina en areas clave
del sector tecnoldégico, lo que refuerza la persistente brecha de género en disciplinas

STEM (ciencia, tecnologia, ingenieria y matematicas).

A pesar de los avances en términos de inclusion laboral, sigue existiendo una clara
desigualdad en la contratacién y en la participacién femenina en areas estratégicas

del desarrollo digital.

Tal como lo demuestra el caso de Chile, donde se observan avances notables, el
desafio radica en garantizar que las mujeres no solo participen, sino que también

tengan acceso a oportunidades en sectores tecnoldgicos en crecimiento.

La baja representacion de mujeres en carreras de informatica, asi como su limitada
presencia en equipos de redes, sefiala la necesidad urgente de politicas inclusivas
que promuevan una mayor equidad en el acceso a la educacion y empleo en este

sector.

La comparacion entre la participacién de mujeres en empresas pequefias y grandes
también sugiere que las politicas internas y la capacidad de las empresas influyen en

la inclusién de género.
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Las empresas mas grandes parecen estar mejor posicionadas para incorporar
mujeres en roles técnicos, lo que plantea preguntas sobre la efectividad de las
estrategias de inclusion en empresas de menor tamafno y la necesidad de adaptar

medidas a diferentes contextos empresariales.

La baja participacién femenina en campos clave como la informatica refleja no solo
una desigualdad de acceso a la educacion y el empleo, sino también la perpetuacién

de barreras sistémicas que limitan su integracion plena en la economia digital.

Continua el estudio cepalino aportando un reporte que indica que “las estudiantes,
pese a superar la barrera del acceso, deben lidiar con el reto de mantenerse en las
carreras, desafiando los estereotipos profesionales asociados al desempefo de
hombres y mujeres en esta area; la que queramos o no, afecta su progresion™?® y a
esto, CEPAL indica que “las mujeres dejan de participar tempranamente en ciencias
y tecnologia, cuestionando sus propias habilidades y capacidades para

desempenarse en este ambito del conocimiento.”

Esto refleja como los estereotipos profundamente arraigados continuan afectando la

percepcion de competencia en areas tradicionalmente dominadas por hombres.

La presién social y las expectativas en torno a los roles de hombres y mujeres
dificultan que éstas se sientan plenamente integradas y capaces de desenvolverse

en carreras de ingenieria.

Ademas, el analisis de la retencion estudiantil muestra que, en las universidades
estudiadas, las mujeres que ingresaron a carreras de ingenieria en 2018 tenian tasas

de retencion mas bajas que sus compafieros hombres en el primer afo de estudio.

La brecha en la retencidn varia entre medio punto y hasta 10 puntos porcentuales, lo
que refleja una disminucién significativa en la proporciéon de mujeres que contindan

en estas disciplinas a medida que avanzan en sus estudios.

23 (PDF) Experiencia formativas de mujeres en carreras de ingenieria: caracterizacion de practicas
que incentivan la inclusién y equidad (researchgate.net)
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Este fendbmeno no solo evidencia una barrera de acceso, sino también una barrera de

permanencia que agrava la subrepresentacion femenina en areas STEM.

No basta con incrementar el acceso de mujeres a carreras STEM; es igualmente
necesario implementar estrategias que fortalezcan su permanencia y progresiéon en

estos campos.

Como indican en estos reportes, los estereotipos y las barreras culturales continuan
afectando la experiencia académica y profesional de las mujeres en ciencias e

ingenieria.

Por otro lado, también se destacan desafios en el informe cepalino, desde luego. A
pesar de las oportunidades, existe una brecha digital de género en la region, con

menos mujeres que hombres con acceso a internet y habilidades digitales.

Esto limita su capacidad para aprovechar plenamente las oportunidades laborales en

el ambito digital.

Se registran estereotipos en la eleccion de carreras, como sefialamos con el caso
chileno: Las mujeres siguen estando subrepresentadas en carreras y campos

relacionados con la ciencia y la tecnologia.

Los estereotipos de género y las barreras culturales pueden disuadir a las mujeres de
perseguir carreras en areas tecnoldgicas, 1o que limita su participacién en empleos
altamente demandados en la economia digital o bien aceptar empleo precario en

plataformas digitales.

Si bien la economia de plataformas ha generado nuevas oportunidades de empleo?4,

también ha dado lugar a trabajos precarios y sin proteccién laboral.

24 https://publications.iadb.org/es/economia-de-plataformas-y-empleo-como-es-trabajar-para-una-
app-en-argentina
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Las mujeres estan sobrerrepresentadas en trabajos informales y mal remunerados en

plataformas digitales, lo que puede perpetuar la desigualdad en el mercado laboral.

En este contexto, es fundamental que los gobiernos y las instituciones implementen
politicas y programas que aborden las barreras para las mujeres en la transformacion

digital.

Esto incluye proporcionar acceso equitativo a la conectividad y a la formacién en
habilidades digitales, eliminar los estereotipos en la eleccion de carreras, promover la
participacién de las mujeres en areas tecnoldgicas y garantizar la proteccion laboral

y los derechos de las trabajadoras en la economia de plataformas.

El informe presenta esas ideas y también una serie de politicas activas que buscan
promover la igualdad de género en el ambito laboral y fomentar una recuperacion

economica y un crecimiento inclusivo de las mujeres.

Para lograr una digitalizaciéon inclusiva, se deben abordar diferentes dimensiones
como el acceso efectivo, las habilidades digitales, la apropiacion de tecnologia, y la

participacién en la creacion cientifica aplicada.

Bajo este orden de ideas, CEPAL plantea como fundamental garantizar que las

mujeres tengan acceso a Internet y a dispositivos digitales asequibles.

La conectividad efectiva es una condicién necesaria para que las mujeres puedan
participar plenamente en la sociedad digital y aprovechar las oportunidades que esta

ofrece y de este modo, alcanzar ingresos salariales mejores.

Junto con el acceso, es importante proporcionar capacitacion y formacion en
habilidades digitales a las mujeres desde que no puede generarse igualdad salarial si

no hay una capacitacién equivalente a la que tienen los trabajadores hombres.

Esto incluye habilidades basicas de alfabetizacion digital, asi como habilidades

especializadas en tecnologia, ingenieria y matematicas (CTIM) que son cada vez mas
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demandadas en el mercado laboral y son condiciones basicas para el acceso a altos

salarios.

Ademas del acceso y las habilidades, es necesario fomentar la apropiacién de las
tecnologias por parte de las mujeres. Esto implica generar confianza en el uso de las

tecnologias y mejorar su calidad de uso en diferentes aspectos de la vida cotidiana.

Por ultimo, la participacion en la creacion y desarrollo de ciencia y tecnologia requiere

un impulso activo del Estado.

Esto implica promover trayectorias educativas y laborales en areas de CTIM y eliminar

los obstaculos que limitan el acceso de las mujeres a estas areas.

La Comisién Econdmica para América Latina y el Caribe ha propuesto también
iniciativas como la Canasta Basica Digital y la Alianza Regional para la Digitalizacion

de las Mujeres para promover procesos de transformacién digital incluyentes.

Estas iniciativas buscan garantizar la conectividad efectiva y las habilidades
necesarias para el uso de las tecnologias, asi como promover la confianza y

seguridad digitales para las mujeres y las nifas.

El objetivo es evitar que las nuevas tecnologias digitales profundicen las
desigualdades preexistentes y asegurar que las mujeres tengan igualdad de

oportunidades en el acceso a la informacion, la educacion y el empleo en la era digital.
Ademas, una digitalizacion inclusiva contribuiria a empoderar a las mujeres, promover
su autonomia y avanzar hacia una sociedad mas equitativa en términos de género e

ingresos salariales.

Igualdad de remuneraciones
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Desde la fundacién de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) en 1919, la
igualdad de remuneracion por un trabajo de igual valor ha sido un principio

fundamental en la busqueda de la justicia social.

La Declaracion de Filadelfia de 194425 y la Declaracion de la OIT de 199826, junto con
los Convenios nim. 10027 y 11128, han establecido un marco legal internacional que

reconoce y promueve este derecho.

La Igualdad de Género y la Remuneracién Equitativa son preocupaciones que

atraviesan toda la labor de OIT.

En ese sentido, este organismo piensa que la igualdad de género en la remuneracion
no se limita a la paridad salarial por trabajos idénticos o similares, sino que también
abarca trabajos diferentes que, segun criterios objetivos, poseen igual valor.

La consecucidn de la equidad salarial esta inextricablemente vinculada a la promocion

de la igualdad de género en el trabajo y en la sociedad en su conjunto.

De tal modo es que a los efectos de este informe es vital conectar ambas tematicas,
dado que no se puede lograr una sin la otra, no hay perspectiva de género posible
para los sistemas de seguridad social si no hay a la vez una labor consecuente en la

igualdad salarial.
La Persistencia de la Brecha Salarial de Género, se mantiene, adquiere otras formas.

A pesar de los avances legislativos y sociales, la brecha salarial de género persiste

como un problema universal.

25 https://webapps.ilo.org/static/spanish/inwork/cb-policy-guide/declaraciondefiladelfia1944.pdf

26 https://www.ilo.org/es/resource/otro/declaracion-de-1998-de-la-oit-relativa-los-principios-y-derechos
27
https://normlex.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_INSTRUMENT _ID:
312245

28 https://normlex.ilo.org/dyn/normlex/es/f2p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_llo_Code:C111
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A escala mundial, la brecha se estima en un 22,9%, lo que significa que las mujeres
ganan un 77,1% de lo que ganan los hombres.

Esta brecha varia segun el sector, la ocupacion, el grupo de trabajadores, el pais y el

tiempo.

Aunque hemos sefalado algunos factores contribuyentes a la Brecha Salarial es

bueno repasar aqui que para la OIT los mas importantes son:

1. Educacion y Formacion: Las diferencias en la educacion y la formacion por motivo
de género pueden contribuir a la brecha salarial. Los estereotipos y las presiones

sociales pueden limitar las oportunidades educativas y laborales de las mujeres.

2. Experiencia Laboral: Las interrupciones en la actividad laboral, a menudo
relacionadas con responsabilidades maternas, pueden penalizar a las mujeres en

términos de habilidades y experiencia.

3. Segregacién Laboral: La concentracién de mujeres en sectores y puestos menos

variados y peor remunerados contribuye a la brecha salarial.

4. Trabajo a tiempo parcial: La prevalencia de mujeres en trabajos a tiempo parcial

puede contribuir a las brechas de remuneracion.

5. Tamafo de la Empresa y Sindicacion: Las mujeres suelen estar empleadas en
empresas mas pequefias con indices de sindicacion mas bajos, lo que puede llevar a

niveles salariales medios inferiores.
6. Discriminacion Directa e Indirecta: La discriminacidn en la remuneracion puede
manifestarse de diversas formas, incluyendo diferencias salariales basadas en el

género y prejuicios en los métodos de evaluacion del puesto de trabajo.

Bajo la mirada OIT, existen perspectivas globales y regionales diferenciadas.
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La brecha salarial de género presenta variaciones significativas en diferentes regiones

y sectores.

En la Union Europea, la brecha por hora se estancé en un 15% entre 2003 y 2006,
aumentando al 17,1% en 2009 mientras que, en paises como Japén y la Republica

de Corea, la brecha es aun mayor.

Segun un informe de la Organizacion Internacional del Trabajo2?, la brecha salarial de
género en América Latina y el Caribe es del 17%, mientras que en el mundo “se
estima que la brecha de remuneracion entre hombres y mujeres es de un 22,9 por
ciento; en otras palabras, las mujeres ganan un 77,1 por ciento de lo que ganan los

hombres”.

El informe también indica que las mujeres de la regién ganan un 17% menos que los

hombres por hora trabajada.

Es una contribucion de la Oficina para América Latina y el Caribe para brindar apoyo
técnico a fin de reducir la brecha salarial y promover el principio de igualdad de

remuneracion por trabajo de igual valor.

El objetivo del informe es ofrecer una vision general de la situacién actual de la brecha
salarial y los avances en materia legislativa y de politica publica en la regién, asi como

compartir medidas especificas adoptadas por empleadores y trabajadores.

En 2021, Barbados fue el pais con el mejor indice de brecha de ingresos por género

en América Latina y el Caribe, con una puntuacion de 0.868.

Un indice de uno refleja una situacién de total equidad en los ingresos estimados para

ambos géneros, mientras que cero representa una situacién de total inequidad.

29 |qualdad salarial - Guia introductoria | International Labour Organization (ilo.org)
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Guyana, por su parte, tuvo la peor puntuacion de la regién, con 0.393 puntos. Esto
muestra que, en promedio, los ingresos de las mujeres en Guyana representan solo

el 39% de los ingresos de los hombres.

La lenta progresién hacia una remuneracion mas igualitaria entre hombres y mujeres

requiere una atencion continua y enfocada.

La complejidad de los factores contribuyentes exige una estrategia multifacética que
incluya la revision de las practicas de remuneracion, la promocién de la igualdad de
género en la educacion y la formacion, y la eliminacién de la discriminacién en la

contratacion y promocién.

En lo que hace a la formulacion de politicas publicas debe considerar estos aspectos,
promoviendo una cultura laboral inclusiva y equitativa, y garantizando que las leyes y
regulaciones reflejen y promuevan estos valores, y para aportar sobre este punto,

mas abajo agregamos informacion regional de leyes.

La igualdad salarial es un tema de gran relevancia en América Latina y en ese sentido
todos los paises de la region han ratificado el Convenio num. 100 de la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT), adoptado en 1951 (OIT, 1951).

México fue el primer pais en ratificarlo en 1952, y El Salvador lo hizo en 2000 como

el ultimo pais de la region.

Los paises han desarrollado diferentes estrategias e interpretaciones para trasladar
las disposiciones del Convenio num. 100 a la legislacién nacional. Se destacan dos

aspectos:

1. Igual salario por Trabajo de Igual Valor. Adoptado por paises como Argentina en la
Ley de Contrato de Trabajo de 1974 (Ley 20.744)30.

30 https://servicios.infoleg.gob.ar/infoleginternet/anexos/25000-29999/25552/norma.htm
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2. lgual Salario por Igual Trabajo: Un principio mas restrictivo adoptado por otros

paises.
Varios paises otorgan rango constitucional a la igualdad salarial, incluyendo:

-Argentina, Costa Rica, El Salvador, Guatemala, Honduras, México, Panama,

Paraguay, Bolivia, Ecuador y Republica Dominicana (Constituciones Nacionales).

-Solo Bolivia (2009), Ecuador (2008), y Republica Dominicana (2015) consignan el

derecho a igual salario por trabajo de igual valor en sus textos constitucionales.

Muchas naciones incorporan aspectos vinculados a la igualdad salarial en su
legislacion laboral, como Argentina, Bolivia, Costa Rica, Ecuador, Guatemala,

Honduras, México, Panama, Paraguay, Republica Dominicana y Venezuela.

En el ambito de la igualdad de género, El Salvador, Honduras, México, Colombia y
Peru han promovido legislacion, siendo Colombia (2003) y Peru (2007) los Unicos que
incorporan el principio de igual salario por trabajo de igual valor.

En cuanto a leyes especificas de igualdad salarial podemos citar;

-Chile; Ley 20.348 (2009)3'" que resguarda el derecho a la igualdad en las

remuneraciones.

-Colombia: Ley 1496 (2011)32 que garantiza la igualdad salarial y de retribucion laboral

entre mujeres y hombres (Art. 1).

-Pert: Ley N° 30709 (2017)33 que prohibe la discriminacién remunerativa entre

varones y mujeres, aunque se limita al principio de igual salario por igual trabajo.

31 https://www.dt.gob.cl/portal/1629/articles-98920_recurso_1.pdf
32 https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma.php?i=45267
33 https://spijweb.minjus.gob.pe/wp-content/uploads/2018/09/LEY-30709.pdf
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En cuanto a implementacion y Regulacién un detalle para futuras investigaciones de

cémo funciona en cada pais:

-Chile: Obligaciones para empleadores y medidas especificas para favorecer el

cumplimiento (Art. 154, numerales 2 y 3).

-Colombia: Obligacion de llevar un registro de perfil y asignacién de cargos por sexo
(Articulo 5).

-Peru: Obligacion de categorizar los puestos de trabajo en cuadros de categorias y
funciones (Art. 3).

La regién de América Latina ha mostrado un compromiso significativo con la igualdad
salarial, reflejado en la ratificacion universal del Convenio num. 100 y en la legislaciéon

nacional.

Sin embargo, la implementacion practica y la eleccién entre los principios de igual

salario por trabajo de igual valor e igual salario por igual trabajo varian ampliamente.

La promulgacion de leyes especificas en paises como Chile, Colombia y Peru
demuestra un esfuerzo continuo para abordar este tema critico, aunque aun existen

desafios y resistencias en la practica.

Convenio num. 100: El derecho a la remuneraciéon igual para mujeres y hombres

por un trabajo de igual valor

La Organizacién Internacional del Trabajo en el informe que venimos resefiando
resalta la importancia de la igualdad de remuneraciéon por trabajo de igual valor
como un derecho fundamental que busca garantizar la equidad salarial entre hombres

y mujeres.

Este principio requiere la aplicacién de criterios objetivos para medir y comparar

distintos trabajos, sin prejuicios de género.
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El convenio n° 100 define la “remuneracion” como “el salario o sueldo ordinario, basico
0 minimo, y cualquier otro emolumento en dinero 0 en especie pagados por el
empleador, directa o indirectamente, al trabajador, en concepto del empleo de este

ultimo”.

De acuerdo a esta definicion la OIT indica que “establece claramente que todos los
elementos adicionales al sueldo ordinario, basico 0 minimo se consideran parte de la
remuneracion para los objetivos de este Convenio”’; ademas, la “igualdad de
remuneracion para hombres y mujeres por un trabajo de igual valor” se refiere a los
indices de remuneracion establecidos sin discriminacidn por razén de sexo; exige
que los Estados miembros promuevan y aseguren la aplicacion para todos los
trabajadores del principio de igualdad de remuneracion para mujeres y hombres por
un trabajo de igual valor; permite flexibilidad en la forma de promover y asegurar su

aplicacion.

El organismo internacional también menciona que “el Convenio sefiala que se deben
realizar “por medios compatibles con los métodos vigentes para fijar la remuneracion”;
también que “establece que el principio se puede aplicar por medio de uno o mas de
los siguientes métodos: leyes o reglamentos nacionales, mecanismos establecidos
legalmente o reconocidos para la fijacion de salarios, convenios colectivos”; a su vez,
que “establece la promocidn de una evaluacion objetiva de los empleos sobre la base
de las tareas que se deben realizar, lo que ayudara a dar efecto a las disposiciones
del Convenio”; por otro lado, “permite flexibilidad en los métodos de evaluacion que
se pueden emplear: las autoridades responsables de la fijacién de salarios o las
terceras partes de los convenios colectivos decidiran los métodos”; y por ultimo, la
OIT destaca la particularidad de que “establece que las diferencias salariales entre
trabajadores, si se basan en una evaluacion objetiva, no contradicen el principio del

Convenio”.

En cuanto al rol de sindicatos, camaras empresariales y la colaboracion del Estado,
la OIT menciona que este Convenio “también reconoce el papel clave que

desempenfan las organizaciones de trabajadores y de empleadores; establece que los
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Estados miembros deben cooperar de forma adecuada con las organizaciones de
empleadores y de trabajadores para que las disposiciones del Convenio tengan

efecto”.

A su vez, el informe de la Organizacién internacional afirma que otra herramienta que
acompana al Convenio profundiza lo anterior, diciendo “la Recomendacion num. 90

ofrece mas orientacion sobre algunas de estas cuestiones.”

La OIT indica que las diferencias en la remuneracién son aceptables cuando estan
basadas en diferencias objetivas en el valor del trabajo, utilizando criterios como las
competencias, las condiciones laborales, las responsabilidades y el esfuerzo

requerido para cada puesto.

Uno de los aspectos claves que subraya es que la evaluacién de los puestos de

trabajo debe basarse en el valor relativo del empleo, no en el rendimiento individual.

Esta distincidn es importante, ya que la evaluacién del puesto mide el valor del trabajo
en si, mientras que la evaluacion del rendimiento mide el desempefio de un trabajador

especifico.

La OIT senala que, si las diferencias salariales se basan en criterios de rendimiento o
productividad, no serian discriminatorias, siempre que dichos criterios no lo sean y
que todos los trabajadores tengan acceso equitativo a las bonificaciones por
productividad.

Sin embargo, la organizacién advierte que la exclusion de ciertos grupos de estas
bonificaciones, como las trabajadoras a tiempo parcial, puede generar discriminacion

salarial indirecta si este grupo estda compuesto mayoritariamente por mujeres.

Este punto sobre la discriminacion indirecta es crucial para entender como las
politicas salariales pueden afectar desproporcionadamente a las mujeres. En muchas

industrias, las mujeres tienen mayor representacion en trabajos a tiempo parcial o en
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sectores menos valorados, lo que las coloca en desventaja frente a los hombres que

pueden tener acceso a mejores beneficios.

Como advierte la OIT, "si, por ejemplo, los trabajadores a tiempo parcial no tienen
derecho a determinadas primas, y la mayor parte de los trabajadores a tiempo parcial

son mujeres, esto podria llevar a una discriminacién salarial indirecta".

El ya mencionado Convenio num. 100, uno de los instrumentos clave en la promocién
de la igualdad salarial, establece que este principio debe aplicarse a todos los
trabajadores, sin excepciones.

Esto incluye a trabajadores migrantes, temporales, permanentes, regulares o
irregulares, asi como a empleados en el sector publico, privado, la agricultura y los
servicios, tanto en el sector formal como en el informal. Esta mirada inclusiva subraya
la importancia de asegurar que ningun grupo quede excluido de los derechos

salariales equitativos.

En este sentido, la OIT también resalta la participacion de los interlocutores sociales
(sindicatos y empleadores) en el proceso de evaluacién del valor de los trabajos. La
Recomendacion num. 90, que acompafia al Convenio num. 100, otorga un papel
central a estas organizaciones para disefar y aplicar métodos de evaluacién que
aseguren que los trabajos desempefiados por hombres y mujeres se valoren

adecuadamente.

El analisis de la OIT no sélo apunta a la existencia de disparidades salariales entre
hombres y mujeres que realizan el mismo trabajo o trabajos similares, sino también a
la complejidad de identificar la desigualdad cuando se comparan trabajos de diferente

naturaleza pero de igual valor.

Segun el Convenio num. 100, este principio es esencial para corregir la
minusvaloracion de los empleos tradicionalmente desempefados por mujeres,

quienes a menudo ocupan puestos en sectores como el cuidado, la educacion o la
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asistencia, que no reciben la misma valoracion econdmica que los sectores

dominados por hombres, como la ingenieria o la tecnologia.

El principio de “igualdad de remuneracion por trabajo de igual valor” no se limita a la

mera comparacion de trabajos idénticos.

Si bien es relativamente facil identificar la discriminacién salarial cuando una mujer
recibe menos que un hombre por realizar exactamente el mismo trabajo, la OIT
subraya que el verdadero desafio es reconocer la igualdad de valor en trabajos
diferentes.

Como sefala, "la equidad salarial implica asegurarse de que: los trabajos iguales o
similares se remuneren igual; y que los trabajos que no son iguales, pero que tienen

igual valor, se remuneren igual".

Es decir, no solo se trata de comparar puestos similares, sino de valorar
adecuadamente aquellos que, aunque distintos, requieren un esfuerzo,

responsabilidad y competencia comparables.

Este enfoque es fundamental para avanzar hacia la equidad de género en el ambito
laboral, ya que reconoce que muchos trabajos tradicionalmente femeninos no han
sido valorados de manera justa en comparacién con los ocupados mayoritariamente

por hombres.

A medida que mas paises adoptan el Convenio num. 100, se espera que las
diferencias salariales basadas en estereotipos basados en el sexo de las personas

disminuyan, contribuyendo a una mayor igualdad en el mercado laboral.

Ademas, la flexibilidad en la aplicacién de este principio permite que cada pais lo
implemente segun su contexto nacional, respetando la necesidad de adaptarse a las

particularidades locales sin comprometer la eficacia de las medidas.
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Sin embargo, la OIT subraya que, independientemente de las circunstancias
nacionales, el objetivo debe ser garantizar que las politicas implementadas sean

efectivas para cerrar la brecha salarial entre hombres y mujeres.

El Convenio establece que, aunque los métodos de aplicaciéon pueden variar, el

principio de igualdad de remuneracion debe respetarse de manera incondicional.

Un ejemplo practico de cdmo este principio ha sido implementado se observa en el
caso de Australia, donde Fair Work Australia, en un fallo histérico, reconoci6 que la
industria de servicios sociales, comunitarios, de atencion doméstica y a personas con
discapacidad (SACS), compuesta en su mayoria por mujeres, estaba siendo

remunerada injustamente.

El tribunal determiné que los bajos salarios en esta industria eran producto de
prejuicios de género y, por ello, dicté una orden para ajustar las remuneraciones y

asegurar la igualdad salarial para trabajos de igual valor.

Como sefiala el fallo, no habia "igualdad de remuneracion para hombres y mujeres
por un trabajo de igual valor", lo que demuestra como la subvaloracién de trabajos

realizados por mujeres puede ser corregida a través de este principio.

Otro caso notable ocurrié en Canada, donde la Corte Suprema reafirmé una decisién

del Tribunal Canadiense de Derechos Humanos.

Este fallo establecié que las actividades de secretariado, predominantemente
realizadas por mujeres, tenian igual valor que los trabajos de clasificacion y reparto

(operaciones postales), principalmente ocupados por hombres.

Ambos trabajos, aunque de naturaleza diferente, fueron considerados de igual valor

bajo el método de evaluacion Hay.
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Este caso ilustra como el concepto de trabajo de igual valor puede superar las
diferencias aparentes entre los trabajos, al centrarse en la calidad y relevancia de las

tareas desempefiadas, mas alla del contexto en el que se realizan.

En Islandia, la Corte Suprema también dict6 a favor de una directora del departamento

de asuntos sociales que demandé igualdad salarial respecto a un ingeniero municipal.

Este caso pone de relieve cdmo trabajos con funciones distintas, pero que implican

un nivel similar de responsabilidad y esfuerzo, son remunerados equitativamente.

La comparacion de estos trabajos, basados en su valor, demuestra como los sectores
tradicionalmente masculinos pueden recibir una valoracién injustamente mayor,

perpetuando la brecha de género en las remuneraciones.

La OIT también subraya que la definicion de remuneracién debe ser amplia,

abarcando no solo el salario base, sino todos los beneficios y pagos adicionales.

Segun el Convenio num. 100, la remuneracion incluye “cualquier emolumento
adicional de todo tipo, ya sea directa o indirectamente, en metélico o en especie”,
como horas extraordinarias, primas, acciones de la empresa, asignaciones familiares,

o beneficios en especie como uniformes o servicios proporcionados por el empleador.

Esta mirada asegura que la igualdad salarial no se limite al salario base, sino que
cubra todos los aspectos de la compensacion laboral.

De lo contrario, advierte la OIT, “si la igualdad se produce solo en el monto del salario
ordinario, basico o minimo, y no con relacién a otros pagos o beneficios laborales, la

discriminacion se perpetuara”.

La importancia de este enfoque radica en que muchos beneficios y pagos adicionales

pueden representar una parte sustancial de los ingresos de un trabajador.
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Si las mujeres reciben menos en estos elementos de remuneracion en comparacion
con sus compafieros hombres, la discriminacion salarial persistira, aunque los salarios

base sean iguales.

Por lo tanto, la igualdad debe alcanzarse en todos los componentes de la

remuneracion, no solo en el salario ordinario.
Continua el informe haciéndose la pregunta de como se determina el valor.

El concepto de "valor igual" se refiere a la determinacién del valor intrinseco de un
trabajo para fijar su remuneracién, y es un principio clave en la lucha contra la

discriminacion salarial.

La OIT, a través del Convenio num. 100, establece que la remuneracién debe fijarse

sin ninguna discriminacion por razén de sexo, como ya sabemos.

Aunque el convenio no se enfoca en la prueba de discriminacion, su énfasis esta en
la necesidad de evaluar objetivamente el valor de los empleos para asegurar que los
salarios se correspondan con las caracteristicas reales de los trabajos,

independientemente del género de quien los desempenie.

En su analisis, la Comisién de Expertos de la OIT destaca la importancia de la

evaluacion objetiva del puesto de trabajo.

Esto implica que las diferencias salariales sean coherentes con el principio de
igualdad de remuneracion sélo si estan justificadas por diferencias genuinas y
objetivas en las caracteristicas de los trabajos, como las cualificaciones, el esfuerzo,

las responsabilidades y las condiciones laborales.

Esta evaluacion objetiva es esencial para asegurar que los estereotipos culturales no

influyan en la valoracion de los empleos.
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Como indicala OIT, “las diferencias de remuneracidén para empleos que corresponden
a diferencias determinadas mediante estos métodos objetivos son coherentes con el

principio de igualdad de remuneracion por un trabajo de igual valor”.

El valor de un trabajo no debe determinarse mediante criterios que estén basados en
estereotipos o prejuicios de género.

Por ello, los métodos de evaluacion del puesto de trabajo deben ser completamente

neutrales y basarse en factores objetivos.

Esto es esencial, ya que histéricamente muchos trabajos desempefiados por mujeres

han sido subvalorados en comparacion con los trabajos dominados por hombres.

La OIT sefala que "los métodos objetivos de evaluacion de empleos son la mejor

forma de determinar el valor del trabajo que se llevara a cabo".

Uno de los mayores desafios es asegurarse de que los métodos utilizados para medir

el valor de un trabajo no perpetuen los sesgos de género.

Como indica la Comision de Expertos de la OIT, “a menudo las calificaciones
consideradas ‘femeninas’, tales como la destreza manual o las calificaciones
necesarias para las profesiones relacionadas con los cuidados, son infravaloradas o
incluso despreciadas, en comparacion con las calificaciones tradicionalmente

‘masculinas’, tales como el levantar cargas”.

Este sesgo ha contribuido a la brecha salarial de género y a la subvaloraciéon de

trabajos altamente demandantes realizados principalmente por mujeres.

Otro aspecto que la OIT cree relevante es que los métodos mas eficaces para la

evaluacion del trabajo son los métodos analiticos.

Estos permiten desglosar los diferentes aspectos de los empleos y asignarles un valor

numerico.
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Este enfoque formal permite comparar de manera precisa los trabajos que, a simple
vista, pueden parecer diferentes, pero que requieren niveles similares de esfuerzo,

habilidad y responsabilidad.

Este tipo de evaluacion es fundamental para evitar que las comparaciones se vean

influidas por estereotipos de género.

El Convenio num. 100 no prescribe un método unico para realizar esta evaluacion, lo
que permite que los paises y las organizaciones adapten sus enfoques a las

realidades locales.

Sin embargo, en el articulo 3 del convenio, se establece la necesidad de utilizar

técnicas adecuadas para realizar una evaluacion objetiva de los trabajos.

Esto permite que se realice una comparacién justa entre empleos diferentes pero de
igual valor, asegurando que las diferencias salariales se justifiquen Uunicamente en

funcién del contenido del trabajo y no del género de los trabajadores.

El enfoque de la OIT subraya que cualquier método utilizado para evaluar el trabajo
debe evitar los prejuicios intrinsecos, garantizando que se evaluan de manera

equitativa tanto las competencias “femeninas” como las “masculinas”.

Es decir, es necesario reconocer el valor real de las habilidades relacionadas con el
cuidado, la comunicacion y la gestién emocional, que son fundamentales en muchos
trabajos realizados principalmente por mujeres, pero que a menudo no reciben el
mismo reconocimiento econdémico que las competencias técnicas o fisicas

predominantes en los trabajos de los hombres.

En este sentido, la evaluacion del puesto de trabajo se convierte en una herramienta
clave para promover la igualdad de género en el lugar de trabajo, asegurando que las

mujeres reciban una remuneracion justa por sus esfuerzos.
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La Comision de Expertos de la OIT refuerza la importancia de este método al decir
que “se debe proceder a un examen de las respectivas tareas cumplidas que se
llevara a cabo sobre la base de criterios absolutamente objetivos y no discriminatorios

para evitar que la evaluacién se vea condicionada por los prejuicios de género”.

Oftro punto relevante que sefala la OIT es que la remuneracion no debe limitarse solo
al salario base, sino que debe incluir todos los beneficios y compensaciones

adicionales que un trabajador recibe, como horas extra, primas o asignaciones.
Si se ignoran estos factores, se corre el riesgo de perpetuar la discriminacion.

Como afirma la OIT, “el salario base o minimo a menudo es solo una pequefia parte
de los pagos y beneficios totales que recibe un trabajador. Por ello, si la igualdad se
produce solo en el monto del salario ordinario, basico o minimo, y no con relacién a
otros pagos o beneficios laborales, la discriminacion se perpetuard”. Esto es

fundamental para garantizar una verdadera equidad salarial entre hombres y mujeres.

Para abordar la importancia de evitar los estereotipos y prejuicios de género en la
evaluacion de puestos de trabajo, es esencial considerar lo que sefala la OIT sobre
los métodos de evaluacion, no sélo en relacion con la equidad de género, sino también
desde una perspectiva mas amplia: la contribucién de todas las personas, incluidas

las mujeres, es clave para el bienestar y crecimiento de la sociedad en su conjunto.

En la década de 1950, los métodos analiticos de evaluacién del puesto de trabajo "se
idearon con mucha importancia en el esfuerzo fisico, una caracteristica de los trabajos

en los que predominan los hombres".

Este enfoque originé una subvaloracién de los trabajos realizados mayoritariamente
por mujeres, tales como la "limpieza, el cuidado de terceros y la organizacion", areas
fundamentales para el funcionamiento de la sociedad y que requieren habilidades

especificas, pero que no se valoraban de manera equitativa.
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Sin embargo, la OIT sefala que "incluso si los métodos de evaluacion captan las
capacidades de los empleos en los que predominan las mujeres, a menudo reciben

una puntuacion inferior a la de los empleos en los que predominan los hombres".

Este desajuste revela un sesgo que ha impedido que las capacidades de las mujeres

sean reconocidas en su verdadera dimension.

Es crucial comprender que, en el contexto actual, "los métodos de evaluacion del
puesto de trabajo se basan en una gama de factores mas amplia" que no solo
considera el esfuerzo fisico, sino también habilidades relacionadas con el sector de
servicios y las "capacidades flexibles" que son fundamentales para la economia

moderna.

De este modo, reconocer el valor de los trabajos tradicionalmente asociados a las
mujeres es una forma de fortalecer la economia global. Si todos los sectores de
trabajo, tanto los ocupados por hombres como por mujeres, son debidamente

valorados, se crea una base sélida para el crecimiento econdmico sostenible.

Uno de los problemas subyacentes es que se valora mas "la responsabilidad sobre el
dinero o el equipamiento que sobre las personas”, lo cual refleja una "concepcién falsa
de que las capacidades relativas al cuidado de terceros o la limpieza son intrinsecas
a la naturaleza de la mujer y que no se adquieren mediante el aprendizaje y la

experiencia".

Esta perspectiva ignora que cualquier capacidad que se desarrolla en el trabajo, sin

importar su tipo, contribuye al bienestar general.

Las habilidades relacionadas con el cuidado, la organizacion y la gestion de personas
son esenciales en una economia que esta cada vez mas basada en los servicios, y

que necesita de la participacion plena de la fuerza laboral para prosperar.

En esta linea, la OIT recalca que "un método de evaluacion del puesto de trabajo no

sexista implica lograr que los valores sean explicitos y equilibrados para que no
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favorezcan empleos ni ‘masculinos’ ni ‘femeninos’™, lo cual es un paso crucial para
asegurar que las mujeres puedan acceder al mundo laboral sin estar limitadas por

estereotipos.

Pero mas alla de una cuestién de justicia de género, esto se traduce en un beneficio
para toda la sociedad: si todos los trabajos se valoran correctamente, y mas personas,

incluidas las mujeres, se incorporan al mercado laboral, ganamos todos.

La economia crece de manera mas inclusiva, se crea un entorno mas equitativo, y la

sociedad se beneficia de la contribucion de todas las personas.

El hecho de que "los prejuicios por motivo de género se deben detectar y resolver en
cada una de las etapas" de la evaluacion de un puesto de trabajo refleja la importancia
de construir sistemas laborales justos y equilibrados que no discriminen por sexo de

la persona.

Si se logra implementar evaluaciones que valoren de manera equitativa las
contribuciones de todos los trabajadores, sin importar el tipo de trabajo que realicen,
se estara promoviendo un mercado laboral mas inclusivo y robusto, donde las
habilidades de cada individuo, independientemente de su género, son reconocidas

como fundamentales para el desarrollo econémico y social.

En conclusién, asegurar que tanto hombres como mujeres participen plenamente en
el mercado laboral, y que sus contribuciones sean reconocidas de manera equitativa,
no solo fomenta la igualdad de género, sino que es un objetivo estratégico que

beneficia a toda la sociedad.

Si se eliminan los prejuicios en los métodos de evaluacion de puestos de
trabajo, no solo se valora correctamente el trabajo realizado por las mujeres,

sino que se sienta una base soélida para el desarrollo futuro.
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En palabras de la OIT, "la aplicacién de un método de evaluacién del puesto de trabajo
incluye diferentes etapas", y es imperativo que "los prejuicios por motivo de género
se deben detectar y resolver en cada una de ellas".

Al hacerlo, aseguramos que la participacion plena de todos en el mercado laboral

impulse el crecimiento econémico, lo cual es fundamental para el bienestar colectivo.

CAPITULO IV. MUJERES Y SEGURIDAD SOCIAL

Si bien el titulo alude a una cuestién muy amplia, no olvidemos que el tema de este
reporte es la incorporacion de las mujeres al mercado de trabajo de manera masiva,
en trabajos de calidad, para compensar el efecto devastador que causara tarde o

temprano el envejecimiento poblacional sobre la seguridad social.

Si bien la OISS ha planteado en forma publica sobre todo el tema de la perspectiva
de género en los sistemas de seguridad social, en este capitulo nos centraremos mas

en los temas relacionados con las prestaciones de muerte o supervivencia.

En efecto, estas prestaciones en las diferentes denominaciones, a saber, «pension
por fallecimiento», en Argentina; pensdo por norte, en Brasil; «pensiéon de
sobrevivencia», en Chile y en Uruguay, o «prestaciones por fallecimiento», en

Paraguay) permiten aproximaciones particulares a los efectos de este trabajo.

Parte de ello sucede puesto que lo que puede leerse entre lineas de ellas es el
paradigma clasico del “hombre proveedor” donde la mujer ocupaba un rol secundario
en términos laborales, por lo que, fallecido, debia proveerse a una mujer que debia

permanecer en el hogar.

El Estado reemplaza entonces la fuente de ingresos monetarios del hogar.
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En todos los sistemas de Seguridad Social del Cono Sur (y en general en los restantes
pertenecientes al modelo continental), originariamente el fallecimiento del sujeto
trabajador sustentador de la familia ha generado derechos prestacionales para su

coényuge y sus hijos e hijas menores o mayores con discapacidad. 34

Segun lo ha asegurado OISS a través de distintos expertos a los que ha convocado,
“La causacion del derecho estaba subordinada a la acreditacion de ciertos periodos
de contribucion previos al fallecimiento salvo en caso de accidente, o enfermedad
profesional y las prestaciones tenian caracter vitalicio respecto de las viudas, en el
entendimiento de que resultaba muy improbable que la cényuge supérstite tuviera

capacidad de generar rentas propias.”

Ese modelo histdrico, tal como venimos sosteniendo, ha ido mutando, para introducir

algunos matices.

Por una parte, se comienza a dar un cambio por el cual las mujeres pasan de solo
personas que reciben beneficios a que las mujeres —trabajadoras o no—, (sin perder
la condicién de posibles personas beneficiarias de derechos derivados), empiezan a
ser sujetos causantes de pensiones de muerte y supervivencia, a raiz de que se
convirtieron en mujeres trabajadoras, porque sean pensionistas en la rama

contributiva o de la rama no contributiva.

Esto es muy relevante a los efectos de este trabajo. Mas mujeres trabajadoras en el

mundo formal, dependiente o independiente, es lo que tiene que suceder.

Ahora bien, esto tiene que ser objeto de estudios profundizados, actuariales,

econdmicos, y contemplar la visién politica y holistica que propone OISS.

Si hay mas mujeres en el mundo de la formalidad, esto necesariamente tiene que

repercutir en los sistemas de pensiones por viudez concebidos en el entendimiento

34 Los Derechos A Prestaciones De Supervivencia De Las Mujeres En El Cono Sur Maria Gema
Quintero Lima,



ORGANIZACION
IBEROAMERICANA

S OISS

de que la mujer no iba a trabajar nunca y solo iba a tener ingresos provenientes del
Estado.

Naturalmente, admite modulaciones, y sin duda es muy dificil de fijar cual es la edad

a partir de la cual hay que trazar una linea.

Es evidente que siempre habra casos alrededor de esa linea que provoquen un
injusto, como es meridianamente claro que una viuda de 25 afios, puede y debe
trabajar y no ser asistida de por vida por una pension, mientras que del mismo modo,
una mujer que enviuda a los 70 anos, y tiene achaques de salud légicos e
imposibilidad de retornar al mercado laboral, merece la pensién.

No se trata de que alguien no la merezca, sino de la ambicion del sistema.

Ahora bien, como discernir a partir de qué momento y bajo qué modalidades cesar
una pensién por viudez requiere de discusiones profundas, quiza hasta
personalizadas, las personas tienen hijos menores, no los tienen, sufren alguna

discapacidad no siendo menores, etc, puede haber factores de peso que atender.

Pero sin duda, en el triangulo holistico que proponemos, las mujeres incorporadas a
la formalidad sea dependiente o independiente, no sélo aportan su creatividad, y
productividad al sistema laboral, sino que a través de los circuitos econémicos que

generan en vida activa contribuyen a los distintos subsistemas de la seguridad social.

Adquieren derechos y obligaciones en ese sentido, y una parte de lo que debe hacer
el Estado es cuidar que las mujeres trabajadoras puedan desarrollar plenamente su
potencial, preferentemente en actividades privadas dinamicas que coadyuven al

crecimiento, como planteamos en el capitulo introductorio.

Ademas, el Estado debe velar que esas trayectorias laborales sean con prevencion
en salud, y en riesgos laborales, para que el aporte econémico neto sea ascendente,
es decir, que requiere menos del sistema sanitario, menos del de riesgos de trabajo

y que cuando sea el momento previsional, pueda haber contribuido mediante su
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incorporacion a que su monto jubilatorio contemple todos los anos posibles de

aportes, sin los limites tan rigidos que tenemos hoy.

Idealmente, por supuesto, la mujer con una carrera laboral ascendente y estable, por
oposicion a las informales e intermitentes que poseen hoy, en términos generales,
deberia poder contribuir a los sistemas de desempleo y no utilizarlos, pero si se diera
el caso, también poder contar con la ayuda estatal para su reskilling o upskilling y
convertir lo que son meras prestaciones contributivas o no contributivas en una
oportunidad para reingreso laboral, contando con servicios publico-privados de

intermediacion que la ayuden en el proceso.

Este sentido de usar sabiamente la combinacion mujeres, sistema educativo, sistema
de formacion e intermediacion laboral, prestaciones contributivas y no contributivas
unificadas para producir un ingreso o un reingreso al mercado de trabajo, conectando
los sistemas productivos, con los laborales y de proteccién y seguridad social,
constituye una propuesta medular de OISS para el caso argentino, en el contexto de

este informe.

Contamos en ese sentido con el valioso aporte de lo que ha sido el camino de las
reformas Hartz en Alemania, y la praxis de su Agencia Federal de empleo, como
benchmark al que, por supuesto, hay que construir en version criolla, bien adaptada

a nuestro pais.

En tal sentido, en el proximo capitulo tenemos una evaluacion de aquellas reformas,
y ya hemos presentado a vuestras autoridades en el comienzo de esta etapa de la
relacién, un recorrido por distintas reformas laborales y de la seguridad social que van
en este sentido, siempre haciendo hincapié en que todos los informes que

presentamos tienen una hilacion entre si, ademas del valor propio de cada informe.

Por eso pensamos que, en esta construccion del régimen juridico de la mujer como
sujeto causante, siguen habiendo algunos elementos sensibles dignos de tenerse en

cuenta.
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En primer lugar, en los sistemas contributivos, la intensidad de los periodos exigidos

puede enervar la generacion de derechos.

De esta manera, expertos convocados por OISS han manifestado que “si se exigen
periodos muy prolongados, cabe que aquellas mujeres que hayan entrado muy
recientemente en el mercado o acrediten discontinuidades contributivas no cumplan

facilmente el requisito de carencia.”

En el caso de la Republica Argentina, no hace falta decirlo, se exigen 30 afios en el

régimen comun, con modulaciones para los aportantes irregulares.

En el sistema brasilefo, por otro lado, “se disefian dos intensidades de proteccion, y
pueden generarse prestaciones diferenciadas atendiendo al hecho de si el causante
contribuyd mas o menos de 18 meses, asi como a su edad en el momento del

fallecimiento.”

En el caso de la Republica del Paraguay, “se exigen al menos 15 afios de aporte para
generar pension, porque con menor aportacion solo se genera un subsidio temporal

proporcional a los afos de contribucion.” 3%
Estos periodos predeterminan aun la frecuencia de causa de pensiones por mujeres.

Esto puede generar segun nuestros expertos “no pocas disfunciones en el caso de
nucleos familiares monomarentales, en los que los hijos e hijas de las mujeres
fallecidas eventualmente pueden quedar sin derecho a prestacién porque sus madres
no cotizaron suficientemente, y quedan al albur de esquemas asistenciales de

proteccién de la familia.”

En segundo lugar, OISS ha publicado articulos donde, refiriéndose a este punto se
sostiene que “si al cdnyuge causahabiente se le exige la carencia de recursos o la

acreditacion de situaciones de necesidad (ser invalido, por ejemplo, en el caso de

35 ver en https://portal.ips.gov.py/sistemas/ipsportal/contenido.php?c=186
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Chile), o dependencia econdmica real, puede darse que pocas mujeres generen
derechos para sus parejas cuando se trate de varones en activo o pensionistas por

derecho propio”.

De la misma manera, desde la dptica clasica de las mujeres como sujeto beneficiario,

se observan ciertos elementos de relevancia, algunos novedosos.

Por un lado, ante el cambio de los modelos de matrimonio/ familia, cabe que un varén
causante genere derechos para diversas conyuges/ exconyuges o parejas
cohabitantes.

Y asi, es plausible que no todas las mujeres obtengan una prestacion, porque, por
ejemplo, no cumplan los requisitos de cohabitacién o, l6gicamente que estos no se
acrediten.

En el caso de la Republica Argentina y en la Republica del Uruguay se exigen cinco
afios de cohabitacién acreditada, o de dos en caso de tener hijos comunes, pero

existen pronunciamientos judiciales en donde estos términos se discuten.

Incluso la Corte Suprema ha tratado cuestiones derivadas del requisito de la
cohabitacion, y Iégicamente de los casos en que la muerte del causante se produce
a manos de quien pretende ser su derechohabiente, vgr los casos de femicidio en los
que obviamente no puede beneficiarse a su autor, o bien el caso inverso de homicidios

intra pareja o matrimoniales donde la autora quiera luego beneficiarse de su ilicito.

Igualmente, sin llegar a esos extremos el debate parece estar abierto a nivel cono sur,
ya que en algunos ordenamientos, hay derechos diferenciados para conyuges unidas
por vinculo matrimonial y para las madres cohabitantes de hijos o hijas no

matrimoniales del fallecido (Chile).

Aunque varias mujeres si puedan obtenerla, es posible que las cuantias no sean

suficientes por cuanto haya reglas para compartir cuantias entre ellas, e incluso con
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los eventuales multiples descendientes, siendo desde luego, una cuestion ligada a la

discusion de la ambicion del sistema..

En efecto, se prevé que en las familias con hijos hay una parte de la pensién
reservada a los hijos e hijas que cumplen los requisitos de edad y dependencia

economica, de suerte que la cuantia reservada a las conyuges resulte mermada.

Esta posibilidad atiende una cuestion l6gica, de justicia, y evidentemente, si se
produjera una masiva incorporacién de mujeres al mundo del trabajo, seria el paso
I6gico, acentuar los derechos de descendientes y mermar los de la mujer que esta en

etapa activa.

Paradéjicamente, en la actualidad hay quienes opinan que en aquellas familias con
una pluralidad de mujeres presentes, que pueden no tener otras fuentes de recursos

salariales o prestacionales, no se cubren las situaciones de necesidad real.

Por otro lado, se observa una tendencia a configurar la supervivencia femenina de un

modo diverso.

De esta manera, “ya no prima una presuncién general de vulnerabilidad univoca y
permanente de las mujeres supervivientes, sino que, por el contrario, en algunas
ocasiones, se disefian las prestaciones como temporales, de modo que sirven de red

de proteccion econdmica en tanto la mujer trata de generar sus propios recursos.”

Y, solo en la medida en que cabe que eso no sea posible, como consecuencia de la
edad y de otros condicionantes socioecondmicos, se conserva la posibilidad de que

la prestacion sea vitalicia desde el principio, 0 mute y se convierta en vitalicia.

Nuestros expertos traen el caso de Chile, donde las mujeres menores de 45 anos sin

hijos tienen derecho a prestacion durante un afo.
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Para las menores de esa edad con hijos, la pension es prorrogable mientras los
menores estén a su cargo; y las mayores de 45 afios o con discapacidad tienen

derecho a pension vitalicia.

En la Republica del Paraguay, segun es recapitulado en nuestras publicaciones, solo
las mujeres mayores de 40 afios generan derechos a pension si se cumple el requisito

de carencia del fallecido.

En la Republica del Uruguay, a partir de la Ley 20.130 (para prestaciones causadas
a partir del 1 de agosto de 2023), se ha establecido un distinto tipo de amparo
atendiendo a la edad de la persona superviviente (aunque independientemente del

sexo).

En ese  sentido, en algunos casos el derecho puede no
generarse/suspenderse/extinguirse porque la mujer supérstite tenga sus propios
ingresos u obtenga sus propias prestaciones, si bien la Reforma es bastante compleja
y nos hemos referido a ella en extenso en el informe correspondiente, este es un

punto que corresponde estudiar en profundidad en futuras entregas

Por su parte, como otra alternativa regulatoria, en el caso de Brasil se producen
ajustes en la cuantia, atendiendo al volumen de ingresos en proporcion al salario

minimo que reciba el sujeto beneficiario.

Como elemento clasico, tal como ha publicado OISS para contribuir estos debates,
‘perdura en algunos ordenamientos (en el chileno, como ejemplo) la causa de
extincién relativa a la contraccidon de nuevas nupcias, en el entendimiento de que el
nuevo matrimonio garantiza la proteccion econdémica de la viuda, que ya no es
merecedora de tutela publica, lo que resulta contradictorio en todo punto con esas

nuevas reformulaciones.”

De la misma manera, “en la consideracién de la especial vulnerabilidad econdmica de

las mujeres hay supuestos en los que pueden generar derecho las mujeres conyuges
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de beneficiarios de pensiones no contributivas (prestaciones por fallecimiento de

titular de pensién no contributiva del sistema argentino).

En sintesis, parece que el modelo de proteccion de la supervivencia de las mujeres
esta en transicion, y es una materia que, en el contexto de una incorporacion masiva
de mujeres al trabajo para el sostenimiento de la seguridad social, debe discutirse

largamente.

Desde la perspectiva de la justicia econdmica y el género, OISS ha publicado también

algunas reflexiones sobre la pension por fallecimiento o viudez en Argentina. 36

Las prestaciones por sobrevivencia o viudez fueron creadas en un contexto de modelo
de familia tradicional con un unico generador de ingresos, generalmente el varén, y

una familia econémicamente dependiente.

Cuando el hombre proveedor fallecia, la viuda e hijos quedaban sin ingresos directos

para el desarrollo de sus vidas.

Mediante el esquema de proteccion de pensiones clasico lo que ha buscado
historicamente, era apoyar econdmicamente a las familias para el financiamiento de

su consumo de bienes y servicios.

Podriamos entonces decir que, en un principio, las prestaciones por sobrevivencia
fueron disenadas con el objetivo de compensar, a través de instrumentos especificos,

la cuestién de las mujeres en el sistema previsional.

En Argentina, la prestacion por fallecimiento mas antigua fue instaurada en 1904, a
través de la Ley 4.349 que cred el primer sistema previsional para empleados

publicos.

36 https://oiss.org/wp-content/uploads/2024/07/12_Boletin_Genero_Prestaciones_Supervivencia.pdf
articulo de Camila Abril Vega
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Segun lo refiere la experta en la publicacion de OISS, aquella estaba “destinada solo
a mujeres casadas, el haber correspondiente era del 50% de la jubilacion de la

persona fallecida, y se establecia un limite de 15 afios para su cobro. “

Posteriormente, en 1968, nuevas normativas contemporaneamente a la gran reforma
del Codigo Civil del Dr Borda que sacaba del cono de sombras a las mujeres, respecto
de su situacion al momento, como las leyes 18.037 37 y 18.038 38 organizaron al
sistema previsional argentino y delimitaron una pensién por viudez excluyente para
mujeres, o hijos menores de edad, divorciadas y, excepcionalmente, a varones viudos

que no estuvieran aptos para trabajar.

En esta instancia, “se incorpora por primera vez al varon como beneficiario, pero con

la distincién de que no pudiera cumplir con su clasico rol de proveedor. ©

Otro punto importante que destacar es la obligatoriedad del matrimonio para el cobro
de las pensiones, lo cual nos permite decir que suponia el mismo presupuesto
subyacente que vimos en el régimen de trabajo de mujeres, es decir, que se trataba
de un esquema familiar o familiarista, como se sostiene desde el feminismo y con la
idea de que el cuidado de menores o personas con necesidades de cuidados

quedaban a cargo de la mujer.

Durante el afio de 1993 se implementé la Ley 24.241 del Sistema Integrado de
Jubilaciones y Pensiones, que trajo consigo una importante reforma: el derecho a
pension por fallecimiento seria destinado para todas las personas, sin importar el

SeXoO.

El nuevo esquema no solo habia extendido el abanico del grupo beneficiario, sino
que, ademas, “ofrecia pensiones vitalicias a viudas/os de cualquier edad, hijas/os

menores de edad e hijas/os con discapacidad sin limite de edad” 3°.

37 https://servicios.infoleg.gob.ar/infoleginternet/anexos/25000-29999/28127/norma.htm

38 https://servicios.infoleg.gob.ar/infoleginternet/anexos/30000-34999/31924/norma.htm

39 https://oiss.org/wp-content/uploads/2024/07/12_Boletin_Genero_Prestaciones_Supervivencia.pdf
pagina 8
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A partir de la reforma del sistema previsional, las prestaciones de supervivencia
pasaron a gestionarse dentro de un sistema contributivo administrado por ANSES,
siendo las dos pensiones contributivas fundamentales son la por fallecimiento de un

jubilado y la pension por fallecimiento de un trabajador.

En relacién con las personas destinatarias, el esquema conserva la condicion de
matrimonio legal para los conyuges y la limitacion para aquellos que se encuentren

divorciados al momento del fallecimiento de la titular.

Por otro lado, se afiade la figura de la pareja de hecho, debiendo acreditar cinco afios
de convivencia antes de la fecha de fallecimiento, o dos afios, en caso de tener una

hija/o compartido.

También, menores de 18 anos, solteros que no cobren otra prestacion, a menos de

que tenga alguna discapacidad, donde no corresponde limite de edad.

Si bien el grupo beneficiario es amplio, hay situaciones que aun no estan

contempladas, como los casos de violencia de género.

En el ano 2022, el Tribunal Contencioso Administrativo de la ciudad de Codrdoba
sentencié a favor de una mujer que no convivia con su pareja al momento de la muerte
de éste, debido a un retiro del hogar conyugal por la violencia ejercida por parte de su
esposo.

El tribunal dejo en claro que la ausencia de una denuncia penal por las agresiones y
la falta de convivencia no invalidaba la solicitud del beneficio.

En relacion con este fallo, existen actualmente distintos proyectos de Ley nacional
que impiden el acceso a pension por fallecimiento a condenados por violencia de

género.
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Como antecedente puede citarse la Ley Nro. 2710- H de la provincia del Chaco, 40
que prohibe a quien haya cometido un femicidio a percibir un beneficio previsional

que devenga de la persona que perdi6 la vida, en los siguientes términos:..

"IMPEDIMENTOS PARA OBTENER LA PRESTACION" ARTICULO 86: No tendran

derecho a pension:

a) El/la conyuge o concubino/a que estuviere divorciado/a o separado/a de hecho al

momento de la muerte del causante.

b) Los causahabientes mencionados en el articulo 83 que contaren con sentencia
judicial condenatoria firme por homicidio doloso y/o delito cometido en contexto de

violencia de género hacia el causante.

En estos casos el Tribunal competente librara oficio al INSSSeP para su conocimiento

y efectos."

Mientras tanto, la diferencia entre las pensiones contributivas de la edad

econdmicamente activa y pasiva reside en las condiciones de acceso.

Para adquirir la pensién correspondiente al jubilado, se debe estar percibiendo un
haber jubilatorio al momento del fallecimiento; para la pension de un trabajador en la
vida econdmicamente activa, el actor fallecido debidé cumplir 30 afos de aportes para
el régimen comun, y en caso de ser aportante irregular, haber aportado 18 meses o

mas dentro de los Ultimos 36 meses antes de su fallecimiento.

Para quienes no logran completar el plazo, que suelen ser mayoritariamente las
mujeres, existe el beneficio en el sistema actual: las moratorias previsionales, que

permiten ir computando los anos de aportes faltantes.

40 https://www.argentina.gob.ar/normativa/provincial/ley-2710-123456789-0abc-defg-017-
2000hvorpyel
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A pesar de contar con instrumentos compensatorios, la inequidad en las condiciones

de acceso y tipos de prestaciones del sistema previsional sigue vigente.

El esquema esta pensado para quienes trabajan en empleos formales o perciben un
haber jubilatorio, y en este punto queremos agregar que histéricamente hay mas
mujeres que hombres que han encontrado trabas en el acceso al sistema previsional
por la desigualdad sufrida durante la vida activa laboral (dificultades de insercion,

empleos bien remunerados y estabilidad).

La desigualdad se encuentra tanto en el disefio e implementacion de las normas
previsionales como en el impacto generado por trayectorias laborales precarias o

informales durante su etapa econémicamente activa.

En este sentido, los sistemas previsionales contributivos terminan reproduciendo de
manera no intencional las condiciones del mercado de trabajo: si éste fuera un
mercado con plena integracion formal, careceria de inequidades o quedarian en el

plano técnico.

Desgraciadamente, pese a los paradigmas punitivistas respecto del empleo informal
sea dependiente o independiente, nuestra economia muestra una resistencia notable
a avanzar hacia la formalidad, por razones que hemos explicitado abundantemente

en anteriores informes.

Actualmente, en Argentina se pagan en forma mensual casi ocho pensiones por
fallecimiento por cada diez jubilaciones: casi cuatro veces mas que el promedio de
los paises mas ricos reunidos en la OCDE (Organizacién para la Cooperacién y el

Desarrollo Econémicos).

Las mujeres conforman el conjunto de la amplia mayoria de destinatarias, con un 85%

de las pensiones.
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Es preciso mencionar que, ademas, el sistema previsional argentino cuenta con
prestaciones no contributivas que tienen el objetivo de ayudar a todas aquellas
personas que se encuentran por fuera del sistema formal de la economia y no logran

cumplir con los requisitos de acceso.

Sobre el particular, el creciente desarrollo de las prestaciones no contributivas a nivel

de la Region nos explayaremos en el proximo reporte.

Baste decir que actualmente el sistema nacional ofrece contencién econémica para
gastos de sepelio de un familiar fallecido y pensiones especificas para cada tipo de

beneficiario.

Los requisitos de acceso son los mismos que para las pensiones contributivas, sélo

que se agrega la condicion de no cobrar otro tipo de prestacion.

Como conclusion, podriamos afirmar que el sistema argentino de Seguridad Social y
el funcionamiento de los sistemas de pensiones en particular no son neutrales al sexo
de las personas, puesto que légicamente, provienen de una identidad del mercado de
trabajo que aun arrastra la subyacente idea de que la mujer aportaba
secundariamente a los hogares familiares, y a que recobe todavia en forma precaria
las nuevas tipologias familiares y planes de vida de los ciudadanos que no estan

obligados a formar familias si no lo desean.

Si bien existen estrategias (moratorias, programas no contributivos u otras reglas de
excepcion) utiles para garantizar ingresos en la vejez y reducir las brechas entre

sexos, el trasfondo de asimetrias persiste al momento de retirarse.

Una propuesta de reforma para actualizar las normas y adaptarlas a la realidad del
mercado laboral y cobertura previsional deberia enfocarse en un exhaustivo analisis
de la prospectiva del mercado de trabajo argentina, de sus posibilidades de
crecimiento, productividad y competitividad, asi como de los fendmenos demograficos

particularmente el de envejecimiento poblacional.
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Igualmente se debe considerar la evidente brecha previsional entre hombres vy
mujeres, desde luego utilizando la mirada holistica que planteamos institucionalmente
desde la OISS, es decir, contemplando que hay un triangulo entre las necesidades de
cuidado de las personas, el sistema de salud y el de riesgos laborales y los

previsionales y de proteccién social.

Se podria también pensar en un modelo que integre beneficios contributivos y no
contributivos de forma mas armoénica que la actual, para que la cobertura sea

universal.

En otras palabras, las mujeres se enfrentan a multiples desigualdades en su vida
econdmicamente activa y, de forma correlativa, sucede en la vejez, donde se
enfrentan en mayor medida que los hombres al riesgo de sufrir pobreza por no recibir
ingresos monetarios propios, si es que se mantiene este mercado de trabajo que hoy

tenemos.

Existe un debate publico acerca de si la ambicion actual del sistema permite a las
personas jubiladas cobrar un haber o una pension por viudez que alcance para cubrir

los gastos basicos de alimento, vivienda y salud.

Desde luego las soluciones en este campo, y en cualquier otro de la realidad
economica de un pais, no permite discutir a través de slogans, sino que precisa de
discusiones largas y profundas, y sobre todo de tiempo para que la economia se

recupere y crezca.

El actual gobierno argentino presidido por Javier Milei ha venido introduciendo al
debate publico que el cambio en la division sexual del trabajo y del modelo familiar

nos obliga a repensar la funcién esencial de la pension por viudez.

Por nuestra parte queremos contribuir a este debate y lo hacemos desde esta posicion
que vamos revelando en el presente trabajo, planteando una salida a través del

crecimiento econémico, del aumento de la productividad del mercado de trabajo, y de
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la incorporacion laboral masiva de jovenes y mujeres con la mayor formalidad posible

Para ello veremos en el proximo capitulo una evaluacion de las reformas Hartz en
Alemania, en punto a analizar si aquella experiencia podria servir para tener un

sistema combinado con reformas legales que permitan avanzar hacia dicho objetivo.
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CAPITULO V. UNA EVALUACION DE LAS REFORMAS HARTZ EN ALEMANIA,
UN NUEVO CONTRATO LABORAL COMO PUENTE PARA SALIR DE LA
INFORMALIDAD E INCORPORAR MASIVAMENTE LAS MUJERES.

Las reformas laborales Hartz I-1V, impulsadas bajo la direccion de Peter Hartz, tenian
como principal objetivo aumentar la eficacia de las politicas de empleo activas,
mejorando el apoyo a los desempleados para facilitar su reincorporacion al mercado

laboral de manera rapida.

Estas reformas transformaron el sistema publico de empleo en Alemania, creando
agencias temporales de empleo, brindando atencion personalizada a los
desempleados y ofreciendo cupones de formacion para que pudieran adquirir las
habilidades necesarias segun las demandas del mercado laboral.*'

Estas politicas no solo afectaron la forma en que los trabajadores se relacionaban con
el empleo, sino que también impulsaron una reorganizacion del trabajo a tiempo
parcial, lo que permiti6 que mas personas, incluidas y especialmente las mujeres,

pudieran acceder a oportunidades laborales.

Al reducir la dependencia de los subsidios por desempleo y estimular la creacion de
empleo, las reformas Hartz transformaron el mercado laboral aleman, haciéndolo mas

resiliente y adaptado a las demandas de una economia globalizada.

En este apartado veremos algunos guarismos que estas reformas introdujeron en el
mercado de trabajo de este pais europeo basandonos en el texto "La Reforma Laboral
en Alemania: Las reformas y su impacto en el empleo", publicado por la
Confederacion Espafiola de Organizaciones Empresariales (CEOE)*? y agregando
algunos comentarios de nuestra parte que abundan respecto de los realizados

oportunamente en el Informe sobre veinte afios de reformas laborales.

41 Reformas Hartz: logros y efectos menos deseados (caixabankresearch.com)
42 Nota de Andlisis - "El mercado laboral en Alemania: las reformas y su impacto sobre el empleo -
Abril 2013" (observatoriorli.com)
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Este aborda los principales aspectos del mercado laboral aleman, su evolucion a lo

largo del tiempo y las diferentes etapas que lo han caracterizado.

Asimismo, se analizan en detalle las reformas clave, como las Leyes Hartz, que han
transformado el mercado laboral en términos de flexibilidad y empleo, los mecanismos

de despido, y las herramientas de reduccion de jornada laboral.

El informe también destaca la creciente relevancia del trabajo a tiempo parcial y su
impacto en el empleo, especialmente entre las mujeres, con apoyo de graficos
ilustrativos basados en datos de National Accounts*? y el Microcensus de la Labour
Force Survey de EuroStat*4.

Esta vision integral proporciona un panorama detallado de los cambios estructurales

del mercado laboral aleman y sus implicaciones.
Principales rasgos del mercado laboral en Alemania

El documento inicia su explicacion destacando que: “El mercado de trabajo aleman
ha sufrido una notable transformacién desde el proceso de reunificaciéon que tuvo
lugar en octubre de 1990. Esta evolucion ha estado caracterizada por la introduccién
de una mayor flexibilidad, que se aprecia, sobre todo, en el aumento del porcentaje
de trabajadores a tiempo parcial. A la mayor flexibilidad de su mercado laboral hay
que anadir una continua ganancia de productividad y una notable moderacion salarial.

En consecuencia, la mejora de competitividad ha sido muy destacada.”

Entre 1991 y 2012, las horas trabajadas disminuyeron un 3,3%, mientras que el

numero de ocupados aumenté un 7,5%.

43 hitps://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.php/National _accounts - an overview

44 https://ec.europa.eu/eurostat/web/microdata/european-union-labour-force-survey
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Aunque en 2012 se trabajaron 58 mil millones de horas, igual que en el afio 2000, la
cantidad de personas empleadas fue mayor. Para mayor claridad, los siguientes

cuadros amplian el concepto:

Alemania. Horas trabajadas (miles de millones)
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Alemania. Personas ocupadas (millones)
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La tasa de desempleo en 1991 era del 5,6% y en 2012 fue del 5,5%, habiendo
superado el 11% en 2005. El nimero de desempleados se redujo de 4,6 millones en
2005 a 2,3 millones en 2012.

Durante este periodo, la temporalidad se increment6 ligeramente, pasando del 10,5%
en 1992 al 13,8% en 2012, mientras que el empleo a tiempo parcial se incrementd

significativamente, representando el 26,8% de los ocupados en 2012.
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- Alemania. Empleo temporal y empleo a tiempo parcial
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En términos de horas trabajadas por empleado, se observd una reduccién promedio
desde 1.552 horas anuales en 1991 hasta 1.397 en 2012.

De manera similar, la encuesta de fuerza laboral alemana muestra una disminucion
en las horas trabajadas semanalmente, de 38,4 horas en 1991 a 35,6 en 2012. Dato

extendido en el proximo gréfico:

Alemania. PIB, empleo (horas y ocupados) y RAS/asalariados (% anual)
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En complemento, el siguiente cuadro de National Accounts (Eurostat) se explaya
sobre la evolucion del mercado laboral aleman.

Evolucion del empleo en Alemania entre 1991 y 2012 (nimero de personas y tasa de variacion)

Numero de ocupados (miles de personas) Variacién (miles) Variaciéon (%)

1991 1997 2001 2005 2009 2012  1991.2012 20052012 2009-2012 1991.2012 2005-2012 2009-2012
TOTAL 3712 37716 39485 38976 40370 41613 2901 2637 1243 75%  68%  31%
Agricultura 1.167 790 724 &6 ) e 495 5 2 5% ars 0%
Industria (sin construccién) 11020 8405 8378 7741 7726 7.6 s 9 1o -289% 12%  14%
Construccion 2969 3151 2749 2330 2355 2458 491 128 03 166%  S55%  44%
Comexcio, transporte, 8659 8638 9208 9120 938 9465 905 a5 187 105%  49%  20%
hosteleria
Informacién y

1047 1035 1220 1236 123 12713 226 a 3 216% 30%  30%
comunicaciones
Activdades fnancieras y 88 | 0q 41247 g200 1257 1212 1208 -4 5 -8 3%  42%  OT%
seguros
Activdades inmobdarias 243 358 4 4% «s 454 21 1 19 BEE%  41%  44%
Activdades profesionales y 545, 3443 3066 4317 am3  s4m 1003 1153 547 1217%  267% 11.1%
senicios de apoyo
AAPP, defensa, educacidn,

7723 838 8726 895 9413 9641 1918 682 28 2a8%  T6%  24%
salud y senvc. sociales
Activ. Artisticas, serv.

2220 2560 2812 2908 3@ 308 812 137 18 ;A% 47%  06%

doméstico y olras activ
Fuente: National Accounts (Eurostat) y elaboracion propla

Evolucion del empleo en Alemania entre 1991 y 2012 (nimero de horas y tasa de variacion)

Numero de horas (millones de horas) Variacion (millones) Variacion (%)

1991 1997 2001 2005 2009 2012 1991.2012 20052012 2009-2012 1991.2012 2006-2012 2009-2012
TOTAL 60082 56770 57376 55775 55826 58115 1967 2340 2289 a3% 42% 41%
Agricultura 2279 1603 1419 1236 1.179 1163 -1.116 .73 -16 -49.0% £59% -14%
Industria (sin construccién) 16561 12678 12346 11421 10588 11218 5343 -203 60 23% -1.8% 6.0%
Construccion 4972 5174 4480 asis 3909 4083 -889 268 174 AT9% 7.0% 45%
Comercio, transporte,

13822 13453 13576 13086 13074 13%7 495 241 253 a6% 18% 19%
hosteleria
Informacién y 1562 1526 1758 1804  1&27 1506 343 101 78 20% 56%  43%
comunicaciones
Activdades fnancieras y de 59 2015 2085 1973 1841 150 229 143 41 A1,1% 72% -06%
seguros
Activdades inmobidiarias 383 455 531 823 531 60 177 a7 29 46.2% 74% 55%
e d,”"p olesionales ¥ 593 anz 5632 6022 6722 7802 aemo 1580 880 913%  262%  131%
senicios de apoyo
AAPP, defensa, eUCacin, 44 490 12019 12236 12501 12714 12989 1509 408 285 121% 40% 22%
salud y senic. sociales
Activ. Artisticas, serv. 3021 3104 1 3394 3440 3428 407 M 42 125% 1.0% -0.3%

doméstico y otras activ

Evolucién del mercado laboral aleman: diferentes etapas

En este punto del informe, en base a lo que explica en el texto mencionado de la
CEOE, se resalta que a comienzos de la década de 1990, el mercado laboral sufrid
un deterioro significativo, con una disminucién del 2,6% en el numero de ocupados y
un incremento en la tasa de desempleo del 5,3% en 1991 al 9,7% en 1997.

El ajuste en las horas trabajadas fue aun mas pronunciado, con una caida del 5,5%.
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Entre 1997 y 2001, se vivié una fase de recuperacion, durante la cual el empleo
aumentoé un 4,7% y la tasa de paro descendio6 al 7,9%, aunque las horas trabajadas

solo subieron un 1,1%.

Sin embargo, de 2001 a 2005, se produjo una nueva contraccion en el mercado
laboral, con una reduccién del 1,3% en el empleo y un aumento de la tasa de
desempleo al 11,2% en 2005. De nuevo, la contraccién en horas trabajadas fue mas

severa, con una disminucion del 2,8%.

A partir de 2005, el empleo comenzé a recuperarse, con un aumento del 6,8% en el
numero de ocupados y una reduccién de la tasa de paro al 5,5% en 2012, a pesar de
la crisis financiera de 2009, que afectd principalmente a la industria, las actividades

profesionales y el sector de la informacion y las comunicaciones.

Alemania. Variacion anual del PIB y del empleo (horas trabajadas y ocupados)
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En estos sectores, especialmente en la industria, el ajuste en horas fue mayor que en
el empleo, debido a la implementacién de reducciones de jornada para proteger los

puestos de trabajo.

Posteriormente, entre 2010 y 2011, el crecimiento de las horas trabajadas supero al

del empleo, siendo este efecto mas notable en el sector industrial.
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Alemania. Variacién en el empleo entre 2008 y 2009 (%). Ocupados y horas

Activ. Artisticas, serv. doméstico y otras activ. —""
AAPP, defensa, educacién, salud y servic.... F
Actividades profesionales y servicios de apoyo d
Actividades inmobiliarias =™ variac 08/09 ocupados (%) i
Actividades financieras y de seguros = M variac 08/09 horas (%) .—
Informacién y comunicaciones _
Comercio, transporte, hosteleria ﬁ
Construccién -
Industria (sin construccién) U ————
Agricultura —
TOTAL d
Fuente: National Accounts (Eurostat) ' v v v . - v ]
y elaboracién propia 100 -80 -60 -40 -20 00 20 40

Alemania. Variacién en el empleo entre 2009 y 2011 (%). Ocupados y horas

\Ctiv. Artisticas, serv. doméstico y otras activ. ﬂ
AAPP, defensa, educacién, salud y servic.... -
Actividades profesionales y servidos de... 4‘
Actividades inmobiliarias -
Actividades finanderas y de seguros % M variac 09/11 ocupados (%)
Informacién y comunicaciones ‘— M variac 09/11 horas (%)
Comercio, transporte, hosteleria ‘
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Agricultura J
TOTAL e —
Fuente: National Accounts (Eurostat) r T T T v
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Las reformas del mercado laboral aleman

En este item del documento analizado, se profundiza el analisis sobre los cambios
que atraveso el mercado laboral de Alemania, tales como las Hartz, el detalle de los
sistemas de despido, los elementos que aportan flexibilidad a este campo y la

implicacion de la reduccion de la jornada de trabajo.
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-Reformas Hartz: Desde 2002, en medio del deterioro del mercado laboral, la
economia alemana implementé una serie de reformas destinadas a aumentar su

flexibilidad y estimular la creacion de empleo.

Las Leyes Hartz, promulgadas entre 2003 y 2005, incluyeron:

Hartz I: Creacién de Agencias de Servicios Personales en las Oficinas de

Empleo y promocién de la formacion profesional continua.

e Hartz Il: Fomento del autoempleo y de los mini empleos con salarios inferiores

a 400€ mensuales sin contribuciones sociales.

e Hartz lll: Transformacién de las oficinas de empleo en centros de empleo para

facilitar la insercion de los desempleados.

e Hartz IV: Reestructuraciéon significativa del sistema de prestaciones por
desempleo, reduciendo los beneficios contributivos y fusionando los subsidios
para desempleados de larga duracidn con otras ayudas sociales no

contributivas para personas sin ingresos.

El objetivo principal de estas reformas fue incentivar a la poblaciéon a integrarse al

mercado laboral, imponiendo mayores restricciones a los subsidios por desempleo.

Ademas, se liberalizo el trabajo a tiempo parcial, lo que, junto con la ausencia de un
salario minimo, permiti6 una mayor flexibilidad en la contratacion, facilitando la

existencia de contratos de pocas horas y salarios bajos.

-Despidos en Alemania: la ley limita los despidos justificados a tres causas tales como
el comportamiento del trabajador, incapacidad laboral y razones econdmicas de la

empresa. Cualquier despido fuera de estos motivos se considera improcedente.
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Las empresas con menos de 11 empleados que trabajen 30 horas semanales o
menos, asi como los trabajadores con menos de seis meses de antigiedad, no estan

cubiertos por la normativa que regula los despidos.

Si un empleado considera que su despido es improcedente, puede demandar a la
empresa para ser readmitido.

Aproximadamente un 10% de los despedidos acuden a los tribunales laborales.

No existe una indemnizacion fija para los despidos improcedentes, que son ilegales;
en estos casos, las empresas deben readmitir al trabajador o llegar a un acuerdo
economico, que suele equivaler a unos 15 dias por afio trabajado.

En los despidos justificados, se deben respetar plazos que varian segun la antigiedad
del empleado, desde un mes para aquellos con seis meses en la empresa hasta un

maximo de siete meses para quienes llevan mas de 20 anos.

Ademas, la ley obliga a una "seleccion social" para priorizar el despido de los

trabajadores menos afectados socialmente.
Si esta seleccion se realiza de manera fraudulenta, el despido se declara ilegal.

Durante la crisis financiera de 2008, Alemania estaba en una fase de expansion

economica.

La contraccion del comercio mundial afect6 su economia, pero el pais logro

recuperarse rapidamente, impulsado por las reformas laborales anteriores.
En respuesta a la crisis, se implementaron medidas como la extension del uso de la
reduccién de jornada, que permitié a las empresas reducir temporalmente las horas

de trabajo, ajustando proporcionalmente los salarios.

El Estado compenso a los empleados por parte de las horas no trabajadas.
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-Elementos de flexibilidad del mercado aleman frente a la crisis: En las empresas
medianas y grandes, los estrictos requisitos y justificaciones para realizar despidos,
junto con la necesidad de hacer una seleccion social (que podria implicar la pérdida
de empleados cualificados y valiosos), llevan a las empresas a utilizar otras

estrategias para ajustar sus plantillas y reducir costos laborales.
Las principales son:

e Trabajadores temporales: En tiempos de crisis, es mas sencillo prescindir de
empleados contratados a través de empresas de trabajo temporal, cumpliendo
los plazos de despido, sin necesidad de mayores justificaciones ni costos

adicionales.

e Bolsas de tiempo de trabajo: Permiten distribuir las horas laborales de manera
anual, en lugar de semanal o mensual. En periodos de mayor actividad, los
empleados trabajan mas horas, y en épocas de baja actividad, trabajan menos,

manteniendo el mismo salario.

e Reduccion salarial por despido modificativo: Cuando se cumplen los requisitos
de un despido justificado por razones econdmicas urgentes, el empresario
puede ofrecer al empleado continuar trabajando, pero con una reduccién

salarial y condiciones laborales modificadas.

-Reduccion de la jornada (Kurzarbeit): El Kurzarbeit en Alemania es una reduccion

temporal de la jornada laboral, justificada por una caida en la produccion.

Esta reduccion puede ser parcial o total y conlleva una disminucién proporcional del

salario, compensada por un subsidio estatal.

Su principal objetivo es evitar despidos por motivos econémicos y mantener el empleo

en tiempos de crisis empresarial.
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La implementacién del Kurzarbeit depende de la cogestion con los representantes de

los trabajadores, a menos que un convenio especifico regule sus condiciones.

En caso de desacuerdo entre la empresa y el comité de trabajadores, no se puede
aplicar la medida.

Durante la crisis de 2009, el numero de horas trabajadas se redujo un 2,7%, mientras
que el empleo se mantuvo estable, gracias a las medidas adoptadas y la flexibilidad

del mercado laboral.

Estas reducciones de jornada fueron temporales y especificas para la crisis, con la

expectativa de una recuperacion econémica.

Alemania. Variacién anual del PIB y del empleo (horas trabajadas y ocupados)
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En 2010, el numero de horas trabajadas aument6é un 2,2%, lo que contribuyd a

normalizar la jornada laboral, mientras que el empleo crecié un 0,6%.

La importancia del empleo a tiempo parcial

Alcanzando el final del enunciado, la Confederacién Espafiola de Organizaciones

Empresariales hace hincapié en que la diferencia del crecimiento del empleo y las
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horas trabajadas se debe al aumento del empleo a tiempo parcial, que se ha duplicado
en las ultimas dos décadas.

Segun la Labour Force Survey (LFS), entre 1991 y 2012 el empleo crecié en 3,1
millones de personas, mientras que el empleo a tiempo completo disminuyé en 2,4

millones y el empleo a tiempo parcial se incrementé en 5,5 millones.

Alemania. Evolucion del nimero de ocupados (millones de personas)
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Fuente: Labour Force Survey (Eurostat) y elaboracién propia T.Completo mT. parcial

El punto mas bajo de empleo a tiempo completo fue en 2004 con 27,5 millones de

personas, recuperandose en 2012 a 29,4 millones.

El mayor aumento del empleo a tiempo parcial ocurrié entre 2004 y 2006, coincidiendo

con altos niveles de desempleo y la liberalizacién de este tipo de trabajo.

Durante ese periodo, el empleo a tiempo completo se mantuvo estable, mientras que

se crearon 1,7 millones de empleos a tiempo parcial.
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Alemania. Evolucion del nimero de ocupados (millones de personas)
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Entre 2009 y 2012, el empleo continu6é creciendo con fuerza, impulsado por la
fortaleza econdmica de Alemania, aunque el empleo a tiempo parcial siguid
aumentando mas rapidamente (6,5% frente a 3,3% del empleo a tiempo completo),

representando el 40,9% de los nuevos empleos.

Evolucion del nimero de ocupados en Alemania entre 2009 y 2012 por sectores de actividad y por tipo de jornada

Namero de ocupados (miles) % de vanacion

TOTAL T Completo T. Parcial TOTAL T Completo T. Parcial
TOTAL 1.591 940 651 41 33 6,5
Agricultura 27 37 10 42 74 64
Industna (sin construccion) 107 91 16 13 12 1.7
Construccion 125 100 25 49 44 9,1
Comercio, transporte, hostelena 332 165 167 39 28 6,2
Informacién y comunicaciones 84 57 27 69 6,1 96
Activdades financieras y de
seguros -10 -19 9 08 17 33
Activdades inmobiliarias 1 -2 3 02 1,2 33
Actimdades profesionales y
senicios de apoyo 324 24 100 84 86 8.1
AAPP, defensa, educacion, salud y
senic. sociales 618 373 244 6,4 58 75
Activ. Attisticas, serv. domeéstico y

otras act. 37 -14 51 19 -13 59

Esta tendencia se observo en la mayoria de los sectores, excepto en las actividades
profesionales y los servicios de apoyo, donde el empleo a tiempo completo crecid

significativamente.
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En contraste, sectores como la agricultura, las actividades artisticas, el servicio
domeéstico, las finanzas y los seguros vieron una caida en el empleo a tiempo

completo, que fue compensada por el aumento del empleo a tiempo parcial.

Un andlisis mas detallado de la tipologia de los empleos y la evolucidén de los mismos
se puede hacer con la informacion de los microcensus de la Labour Force

Survey de Alemania.

Personas con empleo (1), segun la tipologia del empleo (miles de personas)

TOTAL (1) Autoempleo Trabajadores por cuenta ajena
Total Empleos
2 normales EMpDe Swicce
Total Con Sin Fjos Tiempo Empleos
@ empleados empleados Total hm;:;.ln parcial mu:;ﬂn Temporales

1996 | 33.034 3.205 1.684 1.521 20.523 24663 4.861 1.770 3.190 1.099
1997 32.713 3314 1.697 1.617 29.116 24.018 5.008 1.822 3.392 1.310
1998 | 32.678 3.372 1.726 1.646 29.001 23.709 5.292 1.887 3535 1.506
1999 | 33.071 3.379 1.730 1.649 29.451 23638 5.814 2.165 3834 1.743
2000 | 33.311 3418 1.721 1.697 20.643 23766 5.878 2130 3944 1.749
2001 | 33.498 3411 1.729 1.682 20.726 23.740 5.986 2085 4127 1.815
2002 | 33.227 3.429 1.714 1.715 20.463 23.535 5.929 1.931 4221 1.852
2003 | 32.772 3.506 1.696 1.810 28.963 22828 6.135 1.969 4421 1.949
2004 | 32373 3612 1.689 1.923 28.438 22351 6.086 1.953 4.391 1.979
2005 | 32.982 3.802 1.687 2115 28.831 22084 6.747 2394 4679 2425 /
2006 | 33.720 3.838 1.705 2133 20.582 22119 7.463 2619 4.865 2.667 562
2007 | 34.321 3.843 1.727 2116 30.175 22493 7.682 2659 4.948 2772 614
2008 34.734 3.820 1.717 2103 30.650 22929 7.1 2731 4.903 2.578 612
2009 | 34.629 3.877 1.740 2137 30.582 22.990 7.592 2.640 4.901 2.574 560
2010 | 34.973 3017 1.748 2.169 30.904 23.069 7.835 2.761 4929 2.517 742
2011 35.762 4.018 1.763 2.255 31.502 23674 7.918 2.805 5.025 2.673 775

Fuente: Mcrocensus de b Encuesta de Fuerza Laboral de Alermania

Entre 1996 y 2011, se destruyeron casi un millén de empleos tradicionales, mientras
que se generaron mas de tres millones de empleos atipicos, y el autoempleo crecio

en mas de 800.000 personas.

El empleo atipico es mucho mas comun entre las mujeres, quienes representaban el
75,7% de este tipo de empleo en 1996 y el 70,5% en 2011.

Ademas, el empleo atipico pasé de representar el 25,8% del empleo femenino en
1996 al 33,6% en 2011, alcanzando un pico del 34,8% en 2007.

Entre 2001 y 2005, se destruyeron 536.000 empleos, principalmente tradicionales,
que disminuyeron en 1,66 millones de personas, mientras que el empleo atipico crecid
en 761.000 y el autoempleo en 391.000 personas.
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Desde 2005, a pesar de la crisis de 2009, todas las formas de empleo han crecido.

El empleo tradicional aumenté en 1,59 millones, recuperando las pérdidas previas,
mientras que el empleo atipico crecidé en 1,17 millones, representando el 41,8% del
empleo creado.

El autoempleo crecié de manera mas moderada, con un incremento de 216.000
personas, alcanzando en 2011 los 4 millones, lo que supone el 11% del total de

trabajadores.

Alemania. Evolucion del nimero de ocupados (millones de personas)

 Autoempleo
3 Trabajo por cuenta ajena Normales 2,80 ; 2,73
Trabajo por cuenta ajena Atipicos
2 -——TOTAL ‘ 3,06

’

i om
0,92 8. 0,99
-1 1,66 ‘
2 |
1996-2001 2001-2005 2005-2011 19962011

Comparativa antes y después de las reformas Hartz

Habiendo plasmado los datos extraidos del documento citado, la comparativa antes
y después de las reformas Hartz revela un impacto profundo y duradero en el empleo
femenino, especialmente en términos de flexibilidad y adaptacion a las necesidades

del mercado laboral.

Antes de las reformas, el mercado laboral aleman estaba caracterizado por una

estructura rigida que favorecia el empleo a tiempo completo y tradicional, lo que
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dificultaba la integracion de las mujeres, quienes a menudo se veian limitadas por la

necesidad de equilibrar las responsabilidades familiares y laborales.

El modelo laboral dominante, que exigia largas jornadas de trabajo en sectores como
la industria y la manufactura, dejaba pocas oportunidades para la conciliacion, lo que
marginaba a muchas mujeres del mercado de trabajo o las obligaba a aceptar

empleos mal remunerados y con pocas posibilidades de progresion.

Entre 1991 y 2005, antes de la implementacion completa de las reformas, la tasa de
empleo femenino experimenté un crecimiento limitado, con muchas mujeres
trabajando en sectores de servicios de baja productividad o en empleos a tiempo

completo que dificultaban el equilibrio con las responsabilidades familiares.
En 1996, sdlo el 25,8% de las mujeres empleadas trabajaban a tiempo parcial.

Con laimplementacion de las reformas Hartz entre 2003 y 2005, se produjo un cambio
estructural en el mercado laboral aleman que impacté de manera significativa en el

empleo femenino.

Una de las principales medidas de las reformas Hartz Il fue la creacion de mini-
empleos, trabajos con ingresos inicialmente de hasta 400 euros mensuales, aunque
luego se han producido cambios en estos montos, siendo la idea esencial que el

minijob es a cambio de un salario fijo.

Estos permitian a las personas, especialmente mujeres, acceder a un empleo flexible

sin las cargas fiscales y sociales tradicionales.

Estos mini-empleos fueron especialmente atractivos para las mujeres, quienes
buscaban un equilibrio entre el empleo remunerado y las responsabilidades

familiares.

De hecho, los datos demuestran que un gran porcentaje de las mujeres que entraron

al mercado laboral a través de los mini-empleos permanecieron en estos trabajos
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durante largos periodos, obteniendo una fuente estable de ingresos sin comprometer

su tiempo personal.

El empleo a tiempo parcial, que hasta la década de los 90 era limitado, experimento

un crecimiento exponencial después de las reformas Hartz.

Como hemos visto, entre 1991 y 2012, el niumero de personas empleadas a tiempo
parcial aumento en 5,5 millones, mientras que el empleo a tiempo completo disminuyo

en 2,4 millones.

En 2011, el 33,6% de las mujeres empleadas trabajaban a tiempo parcial, un aumento

significativo en comparacion con ese 25,8% en 1996.

Este crecimiento alcanz6 su punto maximo en 2007, cuando el 34,8% de las mujeres

trabajaba en empleos a tiempo parcial.

El empleo atipico, que incluye contratos temporales, empleos de pocas horas vy
trabajos por cuenta propia, también crecié de manera significativa después de las

reformas.

Mientras que en 1996 las mujeres representaban el 75,7% de los empleos atipicos,

en 2011 seguian constituyendo el 70,5% de este tipo de empleo.

Las mujeres, que tradicionalmente enfrentaban dificultades para acceder a empleos
formales y a tiempo completo, encontraron en el empleo atipico una via para

mantenerse activas en el mercado laboral y generar ingresos.

Este tipo de empleo, aunque no siempre ofrecia las mismas condiciones de seguridad
que el empleo tradicional, permiti6 que muchas mujeres pudieran trabajar sin

comprometer otros aspectos de sus vidas.

El impacto de las reformas Hartz en el empleo femenino se amplifica al observar el

periodo posterior a la crisis financiera de 2008.
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Durante este tiempo, el empleo en Alemania no solo se mantuvo estable, sino que
crecid, con el empleo a tiempo parcial aumentando mas rapidamente que el empleo

a tiempo completo.

Entre 2009 y 2012, el empleo a tiempo parcial crecié un 6,5%, mientras que el empleo

a tiempo completo crecio solo un 3,3%.

Este crecimiento es particularmente significativo porque demuestra que el trabajo a
tiempo parcial fue un motor clave para la recuperacién econémica del pais, y las

mujeres jugaron un papel esencial en ese proceso.

En muchos casos, el empleo a tiempo parcial permitié que las mujeres ingresaran al
mercado laboral en sectores clave como servicios, comercio minorista y educacion,

sectores que fueron fundamentales para la recuperacion de la economia alemana.

Ademas, la flexibilidad introducida por las reformas Hartz permiti6 que muchas
mujeres pudieran acceder a empleos con mayor estabilidad y mejores condiciones a

medida que la economia se recuperaba.

Sentado ello, tenemos que hacer algunas reflexiones para ver de qué modo esta
evaluacion puede servir de benchmark para el caso argentino sin que ello implique

una traslacion directa del sistema.

En primer lugar, hay que analizar en cuanto se parecen la economia argentina y la

alemana.

Reproducimos aqui una serie de tablas con distintos guarismos, citando la fuente,
para no hacer una excesiva redaccion y solo utilizar estos numeros a manera de

pantallazo, sin abrir juicio sobre la pureza del dato. 45

45 https://datosmacro.expansion.com/paises/comparar/argentina/alemania
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Cuentas Nacionales - Gobierno
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60.867 €
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Mercado de dinero
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Energia y Medio Ambiente
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vacunadas vacunadas

[+] [+]

COVID-19 - 04/08/202 2.852,36 L. 2.096,94  04/08/202 COVID-19 -

Muertos por 4 4 Muertos por
millon millon
habitantes [+] habitantes [+]
Dosis 27/01/202 116.978.5 L. 192.221.46 07/04/202 Dosis
administrada 4 21 8 3 administrada
s [+] s [+]

Como puede observarse con estas tablas, ambas economias son bastante diferentes,
por empezar Alemania sufre mucho mas las consecuencias del envejecimiento que
Argentina, aunque segun los datos del censo 2022 recientemente publicados, el

proceso ha comenzado a tomar velocidad en nuestro pais.

Por otro lado, en lo que hace a la estabilidad de la economia, es evidente que la
alemana es bastante superior, y también lo es en términos de PBI per capita, y de

capital humano.

Alemania vivié una catastrofe con su separacion en dos paises, cuya reunificacion
llevé a enormes movimientos migratorios y cambios en la identidad alemana de su

mercado de trabajo.

Argentina no ha vivido algo similar, pero nos preguntamos si de algun modo quiza
metaférico la brecha que vive en dos economias separadas por un abismo, formal e
informal, es algo similar a aquella particion politica, que también precisa de una

politica de reunificacion.
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En este sentido, que no debe ser tomado con literalidad, sino en el contexto de este
trabajo, pensamos que hay elementos que conectan posibilidades de tomar su
sistema como benchmark para continuar con el proceso de reformas que ha iniciado

nuestro pais.

Huelga decir que la meta mas urgente de Argentina esta en el proceso de
ordenamiento macroeconémico que lleva adelante el Gobierno Nacional, ahora bien,
ese proceso no sera eterno, en algun momento, reducida la inflacién, entrara en la
siguiente fase, esperamos, la de crecimiento de la economia, de una mayor

productividad y competitividad a la vez de nuestro mercado laboral.

En ese contexto, tanto Alemania como Argentina son paises de un extremo
federalismo, también con tres érdenes de gobierno, nacional, regional /provincial, y

municipal.

La Agencia Federal de Empleo 46, Bundesagentur fiir Arbeit, (abreviada en aleman:
BA) es el intermediario de la ciudadania, asi como de las empresas, para las consultas

de dudas sobre el mercado laboral y de practicas.

La BA se encarga, entre otras funciones, de la mediacion de puestos de practicas y
de trabajo, en el marco de un sistema educativo aleman que es dual 47, entendiendo
por tal al sistema educativo y de formacion laboral terciaria y universitaria, garantiza
una formacion técnica intensiva y una rapida insercion al mercado laboral para el
joven profesional, el técnico universitario, y los alumnos que terminan la escuela
secundaria y no continuaran con estudios superiores pero si obtienen una formacién
laboral especifica, y orientacion e intermediacién laboral para insertarse en el

mercado.

Son aproximadamente 1,3 millones los jovenes que actualmente participan del

Sistema Dual en Alemania, siendo la fuerza de trabajo para el mafiana.

46 https://www.arbeitsagentur.de/
47 https://lwww.ahkargentina.com.ar/formaciones/sistema-dual-aleman
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Gracias a esta modalidad de formacion profesional, Alemania cuenta con la tasa de

desempleo juvenil mas baja de toda la Unién Europea.

Alo largo de dos anos, los jévenes cursan sus carreras combinando bloques practicos
(rotacion por distintos sectores dentro de la empresa capacitadora), con bloques

tedricos (asistencia a clases en el instituto de capacitacion).

Aprobando los examenes bianuales, los jovenes reciben un titulo terciario reconocido

por la Unién Europea, y formaciones laborales que les permiten la insercién.

Sin embargo, la Agencia Federal de Empleo no es unicamente un sistema de
intermediacion, actia como nexo entre el mundo de la educacion y el trabajo, es
cierto, pero ademas desempefia un rol similar al de Anses en términos de

asignaciones por familia y por hijos y también por cuestiones de discapacidad.

Por supuesto también actua en cuestiones de orientacién laboral, de formacion
laboral, de insercion mediante la intermediacion laboral, y gestiona las prestaciones
por desempleo, en relacién a dos cédigos sociales, desempleados de manera reciente
o ingresantes al mercado laboral (menos de un afio desde la salida o de las
busquedas) y por otro lado las personas largamente desempleadas (mas de dos

anos).

Fruto de la politica laboral alemana que busca atraer talentos hacia su pais, y su
sistema de seguridad social, para fortalecerlo (habida cuenta de su envejecida
poblacion y de la baja fecundidad) también gestiona las cuestiones de reconocimiento
de titulos extranjeros, equivalencias, estudios de idioma aleman para los extranjeros,

y otras cuestiones ligadas.

Se extiende territorialmente con cientos de agencias territoriales proporcionando una
red que conecta toda alemania (como ANSES) y publica datos acerca del mercado

de trabajo, sobre el cual realiza una prospectiva, en conjunto con el organismo
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estadistico federal, pero que resulta en publicaciones que se utilizan a manera de

GPS para las carreras individuales de las personas no solamente al efecto estadistico.

Vemos con mucho interés esta estructura que combina contactos con el mundo
productivo, proporciona un nexo entre la educacion y el trabajo, gestiona las
prestaciones de la seguridad social mas ligadas con la vida activa y la inclusion de
trabajadores hombres y mujeres, también en su faz familiar, y realiza tanto las tareas
de orientacion, preparacion, formacion e insercion laboral al mismo tiempo que brinda

estadisticas laborales generales y las aplica en su faz individual para lograr sus fines.

En un sentido profundo, son tareas que una renovada ANSES podria realizar una vez
que las tareas mas urgentes de ordenamiento econdmico y de las cuestiones
previsionales mas perentorias estuvieran ordenadas. en particular respecto de las dos
poblaciones, mujeres y jovenes, que se requiere que ingresen masivamente al mundo

del trabajo formal para sostener a largo plazo la seguridad social en Argentina.

Por otro lado, los minijobs, uno de los frutos que arrojaron las reformas hartz, son algo

a considerar.

Particularmente, pensamos que podrian usarse como herramienta practica y concreta
de insercion laboral femenina y de jovenes, como alternativa al contrato tipo por

tiempo indeterminado de jornada completa que caracteriza a nuestro derecho laboral.

Obviamente, esto lo decimos en el contexto en que existe una probada experiencia
de que con los patrones culturales actuales, y mientras éstos son cambiados con el

lento proceso que lleva cambiar una cultura, hay una necesidad concreta que llenar.

Sugerimos que en Argentina, una suerte de minijob adaptado, una vez que la inflacién
esté bajo control definitivo, claro esta para evitar depreciaciones en contra de los
ingresos de los trabajadores jévenes y de trabajadoras mujeres, sea discutido e

incorporado al menu del derecho laboral.
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Este tipo laboral podria venir de flexibilizar ciertas condiciones de los trabajos a tiempo
parcial, y sobre todo permitir atenuar la rigida prevision del articulo 12 de la LCT, en
sentido a que la irrenunciabilidad del plexo normativo legal y de los convenios
colectivos se mantenga, pero se permita la negociabilidad de los términos individuales
del contrato, desde luego, en beneficio de los trabajadores alcanzados, incluso si
fuera el caso con intervencién de las autoridades administrativas laborales para

asegurar que no hay desproteccion.

Pensamos que en el proceso de transicién hacia el cambio de los patrones culturales,
hay que cambiar las legislaciones que son rémoras para las mujeres, pero a la vez
incorporar nuevas figuras, como esta adaptacion de los minijobs, que incluso, para
incentivar la formalidad, podria combinar pagos no contributivos de los distintos

estados, nacional, provincial, municipal, con el pago salarial y de aportes patronales.

Por supuesto, estos son apenas apuntes de algo que requiere mayores estudios, para
los que huelga decirlo, OISS esta disponible.

Sin embargo, creemos que en el siglo XXI, nada cambia si alguien no impulsa el

cambio.

En ese contexto, pensamos que la ANSES, reformas mediante de su rol, podria ser
ese agente de cambio inicial, de la primera linea de cambio, puesto que reiteramos,
la incorporacion de la mujer al mundo del trabajo que proponemos, aunque tenga ese
resultado también, no se impulsa meramente por una cuestion de justicia o
perspectiva de géneros, sino fundamentalmente por la misma supervivencia de
nuestras instituciones de la Seguridad Social que tanto esfuerzo han costado a

Argentina, en el contexto del envejecimiento poblacional.
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CAPITULO VI. CONCLUSIONES Y PROPUESTAS. EL CAPITAL HUMANO DE LAS
MUJERES

En un reciente informe en el que participaron distintos expertos e incluso miembros
del Gobierno se ha dicho que las capacidades productivas de Argentina,
caracterizadas por sus abundantes activos de capital natural y una fuerza laboral bien
educada, tienen potencial para impulsar un crecimiento econoémico sostenido e

inclusivo*s.

Argentina, dice el documento, alberga grandes y diversos recursos naturales,
incluyendo los segundos yacimientos de litio del mundo, las segundas reservas de
gas y las cuartas reservas de petroleo, agregando que sus tierras fértiles la convierten
en un importante productor agricola, ocupando el tercer puesto mundial en produccién

de soja.

Hay una referencia también a que el alto capital humano argentino tiene sus raices
en servicios de educacion y salud, histéricamente de alta calidad, asi como en los
logros obtenidos en sectores intensivos en conocimiento, como la investigacion y la

innovacion.

Sin embargo, el Banco Mundial indica algo que es evidente por cierto, Argentina ha

tenido dificultades para lograr un crecimiento sostenido.

Desde el dato histdrico se refleja que el pais era la séptima nacién mas rica del mundo
en 1918 con un éxito econdmico que se debid a una economia abierta y a politicas

de inmigracién progresistas.

El debilitamiento de nuestra economia durante el siglo pasado hizo que el ingreso
argentino cayera por debajo de los niveles de los paises de ingreso alto , por lo que

Argentina pas6 a ser un pais de ingreso medio en la década de 1960.

48

https://documents1.worldbank.org/curated/en/099061224182518931/pdf/P1749671d738390b91918e
19898f9b15cfb.pdf
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El diagndstico del documento es que “La persistente inestabilidad econdmica junto a
politicas econdmicas ineficaces han obstaculizado el desarrollo, resultando en una
tasa promedio de crecimiento anual del producto interno bruto (PIB) de tan sélo 1,8
por ciento durante el ultimo medio siglo, muy por debajo del promedio latinoamericano

del 3,2 por ciento.”

Agrega el informe que si Argentina hubiera crecido al mismo ritmo que el resto de
América Latina, su PIB per capita habria sido hoy un 60 por ciento superior,

acercandose al nivel de Polonia.

Aunque el crecimiento se acelero en la primera década del siglo XXI, tras la crisis de
deuda del 2001 e impulsado por el auge de los precios internacionales de las materias

primas, fue efimero.

Para el organismos multilateral “Las condiciones favorables de liquidez en el mundo
apoyaron el crecimiento, dando lugar a un aumento de los ingresos reales y a una
reduccién de la pobreza y la desigualdad. Sin embargo, al igual que otros paises
latinoamericanos, Argentina no aprovechd el momento para mejorar la politica fiscal
o introducir reformas estructurales que aumentaran la productividad, diversificaran las

exportaciones o fomentaran la competitividad externa en general.”

Estas politicas segun esta mirada de la realidad econémica argentina, podrian haber
sostenido el crecimiento una vez finalizado el boom global en los precios de las

materias primas.

Sin embargo no fue asi, ya que la segunda década del siglo XXI se caracterizé por un
bajo crecimiento, con cinco afnos de contraccion del PIB y una tasa promedio de
crecimiento anual del 1,4 por ciento (excluyendo 2020, afio de la mayor caida por la
pandemia) conforme los guarismos del Banco quien agrega que en la actualidad, el

PIB per capita de Argentina esta cerca de su nivel de 2007.
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El reporte del organismo multilateral identifica tres barreras claves para lograr un
crecimiento econdmico sostenido, aunque conforme su postura institucionalista
clasica, el Banco sefala que la calidad y el rol de las instituciones es determinante

para el crecimiento a largo plazo.

En este sentido cita al reciente premio nobel de Economia Acemoglu, y otros
economistas en orden a profundizar la discusion sobre el rol de las instituciones en

Argentina.4®

Las tres areas que traemos a colacién desde el informe donde entiende que se
pueden producir politicas publicas a corto y mediano plazo son: en primer lugar, la
volatilidad macroecondmica a la que considera responsable de los malos resultados
del crecimiento: la prociclicidad fiscal y la elevada incertidumbre en torno a las
politicas econdmicas han contribuido a un ciclo de auges y caidas.

Sobre este concepto de volatilidad también entiende a la dependencia cada vez

mayor de las materias primas.

Légicamente ubica a la inflacién permanente y elevada, ademas de las variaciones
bruscas de los tipos de cambio, como factores que reducen los horizontes de
planificacién de las inversiones a largo plazo e impiden el desarrollo de los mercados

de capitales.

En segundo lugar, sostiene el Banco que “las politicas comerciales restrictivas,
vigentes en parte debido a los desequilibrios macroeconémicos, impiden que
Argentina aproveche sus enormes ventajas comparativas para cosechar los

beneficios del comercio internacional.”

Por ultimo menciona que aunque el capital humano es uno de los mayores activos de

Argentina, su calidad esta disminuyendo gradualmente.

49 ver Acemoglu et al (2002), Della Paolera y Taylor (1999), Prados de la Escosura y Villarroya
(2004), y Abrieu y Fanelli (2008)
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En este sentido, para el Banco sin politicas correctivas, las habilidades de la fuerza
laboral del pais podrian quedar rapidamente por detras de las que exige una

economia mundial dinamica, impulsada por la tecnologia e intensiva en conocimiento.

La competencia de OISS como organismo asesor se enfoca a lo largo de este trabajo
en el punto que creemos haber expuesto claramente, en sentido a que es casi obvio
que nuestro pais necesita crecer por las razones intrinsecas del desarrollo como pais,
pero también porque de no hacerlo de una manera en que los jovenes y las mujeres
se incorporen masivamente al mercado de trabajo, nuestros sistemas de seguridad

social se enfrentan a una seria amenaza de supervivencia.
En tal sentido, mas alla de la pertinencia o no de las politicas sugeridas por el Banco
Mundial, que parece compartir el gobierno dada su participacion en el informe, las

sugerencias que aporta van en sentido a:

1. Reducir la prociclicidad fiscal aliviaria la volatilidad macroeconémica y fomentaria

la inversion, motor clave del crecimiento a largo plazo

Sostiene el Banco que los bajos niveles de inversion contribuyen a una productividad

laboral baja y estancada.

En este sentido, la productividad laboral mide la cantidad de produccion por unidad
de trabajo y, por lo tanto, es una indicacion de la eficiencia con la que los trabajadores

contribuyen a la economia.

Esto lo hemos desarrollado en el capitulo introductorio, pero queremos refrescar aqui
aquel desarrollo en este capitulo de conclusiones, dado que una mayor productividad

laboral va de la mano de mayores beneficios, salarios y crecimiento econémico.

Coincidimos entonces con el Banco Mundial en tanto sostiene que en un contexto
macroeconémico marcado por la persistente volatilidad ciclica, el mercado laboral
argentino ha tenido un comportamiento mediocre, y el empleo sigue muy concentrado

en sectores de baja productividad, aunque existen algunas diferencias entre sectores.
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La productividad de los trabajadores de los servicios profesionales es mas del doble
que la de los servicios no transables, pero estos ultimos emplean al doble de

trabajadores.

Otro costado a menudo reflejado por nuestros informes es que el empleo en el sector
publico ha pasado de 2.2 millones de personas en 2003 a 3.8 millones en 2022, lo

que situa al pais como uno de los de mayor proporcion de empleo en el sector publico.

La productividad laboral también se ha estancado en la agricultura y sigue una
tendencia a la baja en la industria y los servicios.

Ademas, la creacion de empleos en el sector privado formal se ha estancado
alrededor de los seis millones en el rubro dependientes, mientras que crece el empleo
dependiente informal, y aun mas el empleo independiente, tanto formal como informal,
siendo este ultimo en una porcién minoritaria de clases medias y altas instruidas, y

mas bien se trata de economias de subsistencia.

2. Profundizar en la integracion comercial podria generar mas empleo y aumentar la

variedad y asequibilidad de los productos intermedios y de consumo

Sostiene el Banco bajo este rotulo que la competitividad de Argentina en los mercados
mundiales ha disminuido en el tiempo, dado que el pais esta cerrado a los mercados

internacionales, en comparacion con paises del mismo nivel de desarrollo.

El guarismo mas duro en este sentido es que el peso del comercio internacional como
porcentaje del PIB pasé de 42 por ciento en 2002 a 34 por ciento en 2022, habiendo
disminuido el numero de exportadores alrededor del 30 por ciento durante este

periodo

Argentina perdié terreno en los mercados mundiales en todos los sectores
economicos y su canasta de exportaciones se concentra cada vez mas en las

materias primas con pocos vinculos con las cadenas mundiales o regionales de valor.
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Dice el Banco textualmente que esto se explica por “La persistente volatilidad
econdmica, los recurrentes desequilibrios macroeconémicos (alta inflacion, tipos de
cambio multiples e insuficiente acumulacion de reservas) y los frecuentes cambios en
la orientacion de las politicas han impedido el establecimiento de un entorno
empresarial conducente a la inversidon privada a largo plazo, particularmente en

sectores exportadores.©

Agrega que este continuo declive de la competitividad externa se puede atribuir a

cinco factores:

I) Los elevados costos comerciales conllevan una carga excesiva para las

empresas argentinas y afectan la inversién extranjera.

La profundizacién en la integracion comercial de Argentina podria incrementar el
empleo y la diversidad y asequibilidad de productos, pero su competitividad ha
disminuido drasticamente debido a altos aranceles, cargas comerciales excesivas, y
una falta de conexién con cadenas de valor globales, lo que se ve agravado por la

volatilidad econémica y un entorno empresarial poco propicio para la inversion.

Il) Numerosos controles de capital y de importaciéon afectan el comercio; iii) )
Los acuerdos comerciales preferenciales, que son pocos y simples, limitan la
integracion regional y iv) Los procedimientos de tramites comerciales en la
frontera son engorrosos, lo que aumenta el tiempo y los costos del comercio

internacional

Las medidas macroecondémicas de Argentina, aunque buscan estabilizar la economia,
restringen el acceso a insumos importados de calidad y aumentan los costos de
produccion, afectando la competitividad y la diversificacion de exportaciones, mientras
gue su escasa participacion en acuerdos comerciales profundos y la ineficiencia en
los tramites fronterizos limitan aun mas la integracion regional y el flujo de mercancias.
lll) El deterioro de la infraestructura portuaria y de la conectividad logistica

genera ineficiencias.
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El resumen podria ser que la clasificacion de Argentina en el indice internacional de
logistica del Banco Mundial descendié de 45 en 2007 a 73 en 2023 (entre un total de
139 paises) por lo cual se necesitan inversiones para mejorar las infraestructuras

fluviales y las condiciones operativas.

El ferrocarril es otra area prioritaria, ya que es vital para el transporte de mercancias
a granel con bajo valor marginal por peso, como la soja, por lo que una revisiéon

completa de los ferrocarriles argentinos requeriria importantes recursos financieros.

La ampliacién de las redes digitales a lo largo de los corredores y las zonas rurales

aumentaria las oportunidades de exportacion y favoreceria la competitividad.

El proceso para profundizar la integracién de Argentina en la economia mundial, como
puede observarse, solo refiriéndose a estos cinco puntos, es algo que llevara mucho

tiempo.

Pero sin duda, ese complejo camino debe ser aprovechado no en cualquier sentido,
sino como hemos venido sosteniendo, incluyendo en su programacion la
incorporacion masiva de las mujeres al mundo del trabajo.

De otro modo, lo que logremos por un lado, lo perderemos por el otro.

El capital humano.

Para el Banco, en lo que identifica como el tercer factor esencial Cultivar el capital

humano es fundamental en un mundo laboral en constante evolucion

En ese sentido apunta a que nuestro capital humano de Argentina es el componente
mas importante de su riqueza nacional, pero sus Indicadores de Capital Humano
(ICH) han ido empeorando con el tiempo.
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Aunque los indicadores que miden tal fenédmeno son comparables a los de Chile, una

de las economias mas dinamicas de América Latina, estan disminuyendo.

A pesar de que el acceso a la educacién ha aumentado en las ultimas décadas, los
resultados educativos se estan deteriorando y empezaron a hacerlo antes de la
pandemia de COVID-19.

Las elevadas tasas de desercion escolar hacen que, en promedio, los estudiantes
argentinos completen menos afios de escolarizacion que sus homologos de paises

similares.

En contraste con paises similares y con las tendencias mundiales, la proporcion de
titulados de la educacion terciaria entre los jévenes es menor a la de las cohortes de
mayor edad.

Mas de dos tercios de los jovenes de 15 afios carecen de las habilidades basicas
medidas en las pruebas internacionales estandarizadas, y mas de la mitad carecen
de habilidades basicas en ciencias y lectura, una proporcion muy superior a la de los

paises de comparacion.

Los indicadores de habilidades cognitivas basicas han empeorado significativamente,

especialmente entre los hogares mas pobres.

Cerrar la brecha entre las tasas de matriculacién y finalizacion tanto en la educacion
secundaria como en la terciaria aceleraria la formacion de capital humano y reduciria

la diferencia intergeneracional en educacion terciaria.

Lo que nos interesa resaltar de este informe es que el capital humano esta

subutilizado en Argentina.

Sostiene el Banco textualmente que “El indice de Capital Humano ajustado a la
utilizaciéon (ICHU), que evalua como las ineficiencias interfieren en el despliegue del

capital humano en los mercados laborales, es casi un 40 por ciento inferior al indice
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de Capital Humano no ajustado (ICH), una medida del capital humano que un nifio

nacido hoy podria esperar adquirir a los 18 afios en funcion de su salud y educacién.”

Pero ademas, y en forma muy relevante para nuestro informe hay dos conclusiones
gue nos interesa resaltar: la brecha entre estas dos medidas en Argentina es la mas
alta entre los paises de comparacion, lo que sugiere que el capital humano no se

despliega de forma productiva en el pais.

Ademas, las mujeres se enfrentan a barreras mas significativas que los hombres
al momento de desplegar su capital humano: el ICHU de las mujeres es inferior al
ICHU de los hombres a pesar de que el ICH femenino es superior al ICH masculino

en Argentina.

Existen tres razones fundamentales que explican, segun el Banco el bajo desempefio
del capital humano y su subutilizacion: i) EI mercado laboral estd estancado. ii) La
naturaleza del trabajo esta cambiando, y iii) La incapacidad de adaptarse rapidamente

esta provocando un desajuste de habilidades.
Esto es particularmente relevante para estas conclusiones.

Las empresas argentinas tienen dificultades para encontrar trabajadores con las

habilidades adecuadas.

Aproximadamente el 40 por ciento de las empresas consultadas en la Encuesta de
Empresas (Enterprise Survey) 2017 del Banco Mundial senalaron que una fuerza

laboral con formacién inadecuada es una limitacion importante.

Si esto se compara con un promedio del 29 por ciento para la region de América
Latina y el Caribe. Argentina tiene la tercera tasa mas alta de “desajuste de

habilidades” entre los paises del G-20.
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Argentina sigue experimentando esta escasez en muchas habilidades cognitivas y
sociales de alto nivel, y como hemos sefialado, en habilidades CTIM, respecto de las

mujeres.

Nuestra conclusién entonces pasa por incluir entre este capitulo la referencia a que si
el futuro tiene mayor peso de la economia no ligada al carbono y de la economia
digital, solo crecer no garantiza que las mujeres se incorporen a trabajos de calidad,
y corre el riesgo de perpetuar el mismo tipo de economia actual que conduce por peso

demografico al riesgo para la seguridad social.

Es preciso que en los planes de crecimiento se atienda a una transicion justa para las
trabajadoras respecto de actividades que desaparecerian por cambio de paradigma
a uno mas verde, y obviamente, y en forma generalizada, se atienda a un aumento

del capital humano de las mujeres en términos de formacién CTIM.

La incorporacion masiva de las mujeres en la fuerza laboral por si sola podria

respaldar un aumento del PIB significativo

En primer lugar queremos resaltar que Argentina, a diferencia de paises de la Region,

no parte de cero.

Ya hubo llegada en masa de las mujeres al mercado laboral, especialmente durante
la posguerra y hasta finales de la década de 1980, y en un sentido bastante claro,
Argentina ha sido lider, un pais de médicas, de investigadoras, de profesoras

universitarias, juezas, etc.

Durante las ultimas décadas, la evolucion de la fuerza laboral ha sido determinada en
la mayoria de los paises desarrollados por el aumento destacado de la participacién

de la mujer en el mercado laboral.

Ese proceso,ha venido acompanado, especialmente en la Unién Europea, del
progresivo envejecimiento de la poblacion activa que, unido al descenso de la tasa de

actividad de los hombres que se viene observando en la ultima década, determina
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que el foco de crecimiento de la poblacion activa en la préxima década y media sean
las mujeres de mediana edad y mayores.

Todo este fendmeno de crecimiento potencial del trabajo femenino se ha venido
desarrollando al calor del proceso de reconversion industrial europeo y de los Estados
Unidos, del mismo modo que el sistema chino, con la presencia de las mujeres
volcada fundamentalmente en los sectores de los servicios, y de constitucion del

nuevo modelo de trabajo en la economia de la informacion.

En ese sentido, las mujeres se vinieron incorporando al mundo laboral adoptando el
modelo masculino, lo que ha llevado a la especializacion en los sistemas de trabajo
actuales, predisefados para adaptarse a las caracteristicas propias de los
trabajadores tradicionales: hombres, fundamentalmente jovenes, sin cargas

familiares y con plena dedicacion.

Con caracter general, este enfoque ha demostrado ser insostenible y presenta, como
se viene observando a lo largo de la ultima década, varios problemas que afectan
tanto a hombres como, fundamentalmente, a mujeres: alto nivel de siniestralidad,
problemas de conciliacion vida personal-vida laboral, baja productividad, falta de

motivacion, altos niveles de absentismo, etc.

La conciliacién vida laboral-vida personal y el cuidado de las personas de la familia
inicia un nuevo ciclo de conflicto entre mujeres y empleadores durante el periodo

actual.

Resulta importante por un lado presentar en forma resumida una vision general
respecto de las teorias que intentan explicar la conducta de la mujer en el trabajo y
respecto de la evolucion de la misma a través de la historia, con énfasis para el caso
que nos ocupa en los paises de América Latina y la situacion y evolucion actual y
potencial de los mismos, ya que es en dichos paises en donde se apreciaria mas
profundamente los efectos econémicos de la incorporacion masiva de la mujer en la

fuerza laboral.
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Creemos que la alta participacion laboral femenina podria reducir la desigualdad de
ingresos, a través de la reduccién de 1) la brecha salarial entre mujeres y hombres,
que reduciria la desigualdad de ingresos, oriunda de la persistencia de la
discriminacion de género dentro del mercado laboral; y 2) el porcentaje de hogares

sin ingresos laborales.

Por un lado, podemos observar que, en general, en los paises de América Latina y el
Caribe analizados, la participacion laboral de las mujeres es altamente sensible al

tamano del ingreso laboral per capita del grupo etario femenino.

Por otro lado, las tasas de desempleo urbano masculino y femenino parecen estar
predominantemente influenciadas por el crecimiento del ingreso laboral de las

ocupaciones recreativas de cada sexo.

Los déficits en inversién en capital humano, técnico y tecnoldgico, asi como el
malestar y mal uso de los recursos, que genera la discriminacion excesiva de género
y la pobre representacion de las mujeres, constituyen barreras al incremento del

desempeio econdmico de la mayor parte de los mercados regionales y territoriales.

Como lo apunta el Banco Mundial, los niumeros por si solos muestran que existen
muchas mujeres con una fuerte formacion y habilidades que no estan en el mercado

laboral.

Esa "fuga" laboral de mujeres o "brecha de género" simboliza una subutilizacién del

recurso humano y evidencia inequidad.

Por lo mismo, la equidad de género no puede reducirse a la igualdad formal ante la
ley, sino que debe incorporar la igualdad real de oportunidades, el respeto y
valorizacién de las diferencias individuales, la eliminacion de desventajas vinculadas
al "nacer" en un determinado sexo, y la eliminacién de desigualdades estructurales,

marcadas y sostenibles en el curso de vida y las generaciones.
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La incorporacién masiva de las mujeres a la fuerza laboral por si sola podria respaldar
un aumento del PIB significativo si éstas fueran consideradas en igual condicion que

los hombres.

Hasta hoy, el crecimiento econdmico ha sido insuficiente para solucionar por si solo
la equidad de género, pero como hemos sefialado a lo largo del informe, ahora es
otro el problema: si no hay incorporacién masiva de la mujer al empleo, ademas de

con las inequidades, nos quedaremos sin seguridad social .

Al notar tales falencias e insuficiencias, se hace latente que es necesario plantearse

reformas estructurales

En ese sentido, todos los organismos internacionales sostenemos cada uno desde su
agenda que uno de los principales determinantes estructurales del crecimiento de la

productividad y del PIB es la capacitacion de mano de obra calificada.

Existe consenso en establecer una relacion entre el capital humano y el crecimiento
economico.

En el ambito de la literatura, la formacion de capital humano aparece entre el amplio
espectro de reformas que podrian explicar el atraso relativo de los paises menos

desarrollados

Las reformas orientadas a la formacion de capital humano implicaria costos a corto
plazo en tanto que su resultado seria un aumento del stock de capital humano, lo que
terminaria por revertir el sacrificio del presente y ampliar la capacidad productiva a
largo plazo, mientras que en el ambito de produccion de articulos econométricos

focalizados se han utilizado ejercicios empiricos de crecimiento entre paises.

La incorporacion masiva de las mujeres en la fuerza laboral podria respaldar un
aumento significativo del PIB segun diversos estudios que han encontrado pruebas
de que existe un rendimiento macroeconémico significativo de la lucha contra la

discriminacion de género y en pro de la igualdad de género en cuanto al PIB.
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Mas arriba hemos mencionado los niumeros que maneja en sus proyecciones el FMI,
para el cual el PIB podria crecer hasta un tercio, si se produjera una masiva

incorporacion laboral femenina.

Adicionalmente, la evidencia muestra que el crecimiento econémico es mas grande a

medida que el pais se enfrenta a una menor tasa de fertilidad.

Esto indica que el impacto de la creciente presencia femenina en el mercado laboral

es creciente y que los cambios demograficos tienen un rol clave en este fendbmeno.

En cuanto al segundo bloque de variables, el FMI ha sostenido también que la
asociacion entre la participacion laboral femenina y la estructura econémica encuentra
una relaciéon positiva entre la presencia femenina en el mercado laboral y la
sofisticacion del crédito, lo que esta asociado a la modernizacion de los sectores
productivos y de servicios, que ademas lleva a un importante y favorable efecto sobre
el PIB.

En tal sentido, la sofisticacion de las reglamentaciones y politicas publicas asociadas
al buen funcionamiento del sistema financiero es un factor importante en la relacion
mencionada. lgualmente sucede en los demas escenarios referidos al impacto en el

crecimiento de la participacion femenina en el mercado laboral.

Algunos estudios resaltan la experiencia de Finlandia y de otros paises nérdicos en

la incorporacién masiva de mujeres en la fuerza laboral

No hay mayor secreto en las politicas llevadas adelante, como es publico, todos los
paises nérdicos han hecho esfuerzos notables en sus sistemas educativos, en la
gobernanza del mercado laboral, y en la gestion de las cuestiones igualitarias en
sentido de la crianza de nifios y proteccion de personas mayores, apalancados en
sectores econémicos muy dinamicos que permitieron via fiscalidad organizar esas

naciones.
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El Banco Mundial como posible recurso para las acciones sugeridas en este

informe.

El Banco Mundial es un organismo internacional del sistema de Naciones Unidas que

posee su agenda, y otorga financiamiento para ella.

A menudo los paises que cooperan con dicha agencia negocian los términos en que

se recibe el financiamiento, o utilizan sus herramientas.

Traemos esto a colacion puesto que si bien hay que alcanzar acuerdos, no es
obligatorio compartir todos los puntos exactos de la agenda del Banco, sino mas bien

encontrar la aplicacion practica financiable.

Esta claro que para el Banco Mundial la igualdad de género para todas las personas
es una cuestién de equidad y justicia, y es un principio del derecho internacional

reconocido en la Declaracion Universal de Derechos Humanos.

Para el gobierno nacional en cambio, la cuestion llamada de género en su version

mas extrema no es compartida.

Sin embargo creemos que bajo la mirada explicada en este informe, acerca de que la
mujer es esencial para el desarrollo, crecimiento, y productividad del mercado laboral
capaz de sostener la seguridad social frente al avance vertiginoso del envejecimiento
poblacional, es posible alcanzar acuerdos con el Banco para financiar determinadas

acciones.

El Banco en ese sentido piensa que cada vez existen mas pruebas de que la
eliminacion de las barreras de género promueve la productividad econdmica, reduce
la pobreza, refuerza la cohesién social y mejora el bienestar y la prosperidad de las

generaciones actuales y futuras.
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También cree que la participacién y el liderazgo de las mujeres mejoran la gestion de
los recursos naturales, refuerzan la resiliencia y permiten que las economias sean

mas competitivas.

Ha sostenido recientemente el organismo multilateral que “cuando las mujeres
prosperan, los paises y las comunidades prosperan. El ingreso per capita a largo
plazo seria 20 % mayor si las mujeres tuvieran el mismo nivel de empleo que los

hombres.”0

Bajo nuestra mirada, el Gobierno Argentino en general, y en particular la ANSES
podria aprovechar el fin compartido de ampliar las oportunidades econémicas para

las mujeres en orden a impulsar el crecimiento inclusivo.

En este sentido, el Banco Mundial entiende que segun sus guarismos, la reduccion
de la brecha laboral de género podria incrementar el producto interno bruto (PIB) per

capita a largo plazo 20% promedio, en todos los paises.®’

En consonancia con la mision del Grupo Banco Mundial se enarbola la Estrategia de
Género 2024-30, un periodo temporal que es crucial para acelerar la incorporacion
masiva de mujeres a nuestro mercado laboral, ya que como lo demuestran datos del
censo 2022, el envejecimiento poblacional ya esta entre nosotros, y por todas las

proyecciones serias, sera critico a partir de 2030, es decir, no hay tiempo que perder.
52

Bajo su Estrategia, el Banco expresa la audaz ambicion de acelerar la igualdad de
género para poner fin a la pobreza en un planeta habitable, dando prioridad a tres tres
objetivos estratégicos: poner fin a la violencia de género y elevar el capital humano,
ampliar y facilitar las oportunidades econémicas, y lograr la participacion de las

mujeres en posiciones de liderazgo.

%0 https://openknowledge.worldbank.org/entities/publication/56e5ea70-33dd-54f0-bd00-d5b04b5f0814
5 https://blogs.worldbank.org/en/developmenttalk/how-much-would-gdp-capita-increase-if-gender-
employment-gaps-were-closed-developing

52 https://www.bancomundial.org/es/topic/gender/brief/gender-strategy-update-2024-30-accelerating-
equality-and-empowerment-for-all
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Como puede apreciarse, los fines son loables, coinciden con la direccidon expresada
en este informe, y so6lo habria que demostrar que no es preciso adoptar integramente
ideologias que son extrafas a las definiciones politicas del gobierno nacional sino

encontrar las aplicaciones practicas que a Argentina le convienen.

El propio Banco Mundial sostiene que “La estrategia se traducira en acciones
concretas como aumentar la labor estratégica con los paises, generar resultados a

escala, comprometerse de forma diferente y movilizarse para generar impacto.”

A poco que se observe la posicion institucional por resultados concretos que

impulsara el Grupo Banco Mundial ellos entienden que éste :

Movilizara una accion conjunta a través de datos, conocimientos y actividades

de promocion con los asociados.

e Prestara asistencia a los paises en las reformas institucionales y normativas.

e Reproducira e implementara programas a gran escala.

e Facilitara las inversiones publicas y privadas.
En este sentido, utilizar la imaginacion para encontrar caminos comunes en orden a
ampliar el capital humano argentino podria ser un camino a analizar, asi como por
ejemplo, aprovechar la llamada “We Fi”, es decir una iniciativa para el financiamiento
de mujeres emprendedoras, podria aportar a habilidades CTIM de mujeres argentinas

generando autoempleo y trabajos para mujeres. %3

Dicha iniciativa ha proporcionado miles de millones de ddlares a pymes dirigidas por

mujeres.

53 https://we-fi.org/
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Desde 2018, We-Fi ha asignado mas de USD 350 millones a sus asociados
encargados de la ejecucién de proyectos, que han beneficiado colectivamente a casi

400.000 pymes de propiedad de mujeres en 82 paises.

Estos esfuerzos han movilizado mas de USD 5000 millones en financiamiento de los
sectores publico y privado para mujeres emprendedoras: casi la mitad de este monto
se ha destinado a Africa y mas del 60 % a paises clientes de la AIF y afectados por

situaciones de fragilidad, conflicto y violencia.

We-Fi también lidera otra iniciativa denominada “WE FINANCE CODE” wun
instrumento para todo el ecosistema, cuyo objetivo es reducir el déficit de

financiamiento para las mujeres. %

En ese sentido es bueno sefialar que veintiocho paises se han comprometido a utilizar
de manera experimental el “Cédigo” (Code) y mas de 100 ejecutivos se han convertido

en defensores de la inclusion financiera de las mujeres.

A manera de sintesis, pensamos que este tipo de cooperaciones podrian ayudar a
movilizar recursos para las acciones recomendadas a lo largo de este informe, es
decir aportamos desde la mirada de OISS distintas recomendaciones, y con este

apartado, cémo financiar algunas acciones, para dar los primeros pasos.
Recapitulacion del contenido de este informe.

En el Capitulo I: Introducciéon - El fenémeno econémico de América Latina y la
trampa del bajo crecimiento impide la incorporacion masiva de mujeres, se
comienza analizando la situacion econdmica actual de América Latina y el Caribe
(ALC), en un contexto donde, a pesar de algunos avances recientes, las perspectivas

de crecimiento contintian siendo insuficientes.

5 https://www.we-fi.org/we-finance-code/
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Conforme lo sefala un reciente informe del Banco Mundial, la region ha mejorado en
aspectos como la reduccion de la inflacidn y se vislumbran algunas oportunidades de
recuperacidén econodmica, impulsadas en parte por la reduccién de las tasas de interés,

tanto locales como internacionales.

Sin embargo, este crecimiento proyectado sigue siendo muy inferior a los niveles

internacionales y a los estandares histéricos.

El Banco advierte que, aunque la region ha corregido algunos desequilibrios externos
y ha logrado recuperar el empleo y los ingresos perdidos durante la pandemia de
COVID-19, las secuelas del endeudamiento y los elevados costos del servicio de la

deuda continuan limitando su capacidad para generar un espacio fiscal suficiente.

En este sentido, uno de los mayores desafios a los que se enfrenta la regién es la
incapacidad de sostener una inversion suficiente para apuntalar la productividad a

largo plazo.

La trampa del bajo crecimiento, sostenida por una productividad débil y una inversion
insuficiente, se manifiesta en un mercado laboral con resultados insatisfactorios,
afectando principalmente la creacion de empleos de calidad, lo que impide la

incorporacion masiva de mujeres al mercado laboral formal.

A pesar de que la pobreza y la desigualdad han disminuido ligeramente, los avances
en esta area son desiguales y muy lentos debido a las débiles perspectivas

economicas.

En la introduccion también se aborda el fendmeno del nearshoring, es decir, el
realineamiento comercial entre Estados Unidos y China, que presenta una
oportunidad para que los paises de América Latina y el Caribe capten inversiones y

fortalezcan sus sectores exportadores.

Sin embargo, hasta el momento, solo algunos paises, como Costa Rica, han logrado

aprovechar estas oportunidades.
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La regién en su conjunto sigue recibiendo niveles de inversion extranjera directa (IED)
por debajo de los observados en la década de 2010, lo que resalta la necesidad
urgente de implementar reformas estructurales que hagan a ALC mas atractiva para

la inversion.

El capitulo también sefiala que el crecimiento econdomico de la region ha estado
mayoritariamente impulsado por el consumo, mientras que la inversion, debilitada por
las altas tasas de interés, ha permanecido estancada en varios paises clave como

Argentina, Chile, Colombia y Peru.

México es una excepcidén, con un aumento en la inversién privada, sobre todo

aprovechando el fendmeno del nearshoring y proyectos de infraestructura publica.

La transicion verde, que situa a la region en una buena posicién para la manufactura
de productos con redes eléctricas mas limpias, es otro punto clave en el que se enfoca

el analisis.

Sin embargo, hasta el momento, América Latina no ha sabido capitalizar estas

oportunidades.

El capitulo subraya que, si bien algunos sectores de la economia han mostrado
avances, las economias de ALC, y particularmente Argentina, continuan enfrentando
grandes dificultades para atraer inversiones que puedan impulsar transformaciones

productivas profundas.

La ultima vez que Argentina experimentd un auge sostenido de la productividad fue

en la década de 1960, con un leve repunte en la década de 1990.

Desde entonces, el pais ha sufrido de una constante pérdida de competitividad debido

a crisis economicas recurrentes y a un bajo nivel de inversion.
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La productividad, como subraya el informe de CEPAL que se comenta en este
capitulo, ha sido histéricamente baja en la regién y ha mostrado una clara tendencia
a la baja desde la década de 1950.

El andlisis de la trampa del bajo crecimiento se profundiza en este punto, mostrando
cdémo la regidon ha experimentado una caida significativa en sus tasas de crecimiento

economico a lo largo de las décadas.

Mientras que en los afios 50, 60 y 70, la tasa de crecimiento anual promedio superaba

el 4%, en los afos 80 y 90 cayo a niveles por debajo del 3%.

Esta tendencia no ha mejorado en el siglo XXI, y durante la ultima década, América
Latina y el Caribe apenas ha crecido a un ritmo del 1,9% anual, una cifra
alarmantemente baja si se compara con otras economias emergentes.

La volatilidad de las economias latinoamericanas también es otro factor importante

que limita el crecimiento.

Como se ilustra en los graficos mencionados en el capitulo, América Latina ha
experimentado una gran inestabilidad en sus tasas de crecimiento, en comparacion

con economias desarrolladas como la de Estados Unidos.

Esta volatilidad econémica afecta gravemente a la creacion de empleo de calidad y a
la reduccién de la desigualdad.

Un mercado laboral que se ajusta principalmente mediante la reduccién de los
salarios y los ingresos laborales reales, como ha sucedido en ALC, perpetua un ciclo
de precariedad e informalidad laboral que afecta de manera desproporcionada a las

mujeres.

Hacia el final del capitulo, se plantea que el principal obstaculo que impide el

crecimiento inclusivo en la regidn es el débil desempefio de la productividad, una
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variable que, segun el Banco Mundial y CEPAL, es fundamental para el crecimiento

economico a largo plazo.

La baja productividad, combinada con una escasa inversion en capital fijo, limita la
capacidad de la region para crear empleos de calidad, particularmente para las

mujeres.

En este contexto, se argumenta que cualquier estrategia que busque fomentar el
crecimiento econdémico y la sostenibilidad de los sistemas de seguridad social, debe
centrarse en la incorporacion masiva de mujeres al mercado laboral formal y

productivo.

El capitulo concluye que para lograr este objetivo, es esencial que los paises de ALC
implementen politicas de desarrollo productivo y laboral que promuevan la innovacion,

la educacion y la diversificacion de sus economias.

En el Capitulo II: Plexo legal de las mujeres en el mundo del trabajo. El trabajo
no remunerado, el teletrabajo y la legislacion de la maternidad, comenzamos
reflexionando sobre el marco juridico que regula el acceso de las mujeres al trabajo
en condiciones de igualdad, una tematica profundamente vinculada con el desafio del
envejecimiento poblacional y la necesidad de su incorporacion masiva a empleos

formales de calidad, tal como se presento en el capitulo anterior.

Para comenzar, se aborda el principio de igualdad y no discriminacién desde una
perspectiva tanto nacional como internacional, destacando normas fundamentales
como la Convencion Americana sobre Derechos Humanos (Pacto de San José de
Costa Rica) y la Convencion sobre la Eliminacion de todas las Formas de

Discriminacion contra la Mujer (CEDAW).

Estas normas forman parte de lo que en Argentina se denomina el **Bloque Federal
Constitucional**otorgando un rango superior a la proteccién de los derechos de las
mujeres. Ademas, se mencionan otros instrumentos internacionales relevantes, como

la Convencion Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia contra
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la Mujer (Belém do Para) y la legislacién argentina complementaria, como la Ley

26.485 de Proteccion Integral a las Mujeres.

También se hace referencia al Convenio de la OIT sobre la Eliminacion de la Violencia
y el Acoso en el Mundo del Trabajo (Convenio 190), un marco normativo esencial para
erradicar la violencia laboral, que afecta de manera desproporcionada a las mujeres.
A lo largo del capitulo, se analiza como estos tratados y convenios internacionales,
junto con la legislacion nacional, ofrecen una base para el desarrollo de politicas que
busquen corregir las desigualdades estructurales en el ambito laboral, promoviendo

la igualdad de oportunidades.

Siguiendo con la legislacion nacional, se estudia el marco normativo argentino,
incluyendo la Ley 27.555 sobre Teletrabajo y la legislacion vinculada a la proteccion
de la maternidad.

Se analiza cdmo ha comenzado a introducir el concepto de "desconexion digital" y a
reconocer las responsabilidades de cuidado, estableciendo algunos derechos

especificos para trabajadores con responsabilidades familiares.

Hacia el final del capitulo, se analizan algunas sentencias clave de la Corte Suprema
de Justicia y la Corte Interamericana de Derechos Humanos que han sentado
precedentes importantes en la defensa de los derechos laborales de las mujeres,
contribuyendo a la interpretacion progresiva de los derechos laborales con

perspectiva de género.

En el Capitulo Ill: La igualdad salarial, nos adentramos en una de las cuestiones
mas cruciales y debatidas dentro del ambito laboral: la equidad en la remuneracion

entre hombres y mujeres.

Tras haber examinado en los capitulos anteriores las normativas internacionales y
nacionales que sustentan la participacién laboral femenina, y habiendo analizado las

estructuras legales que buscan proteger los derechos de las mujeres trabajadoras, en
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este capitulo nos centramos en la disparidad salarial, un fendbmeno que continua

obstaculizando el progreso hacia la igualdad de género.

Se mencionan estrategias como la promulgacion de leyes que prohiben la
discriminacion salarial, la implementacion de auditorias salariales, la transparencia en
las politicas de remuneracién y la adopcion de acciones afirmativas para fomentar la

inclusién de mujeres en sectores tradicionalmente dominados por hombres.

El capitulo también expone los nudos estructurales de la desigualdad de género,que

CEPAL analiza en su informe sobre la inclusion laboral y el futuro del trabajo.

Se sefiala que, a pesar del aumento en la participacion laboral de las mujeres,
persisten barreras, como la segregacién ocupacional y la concentracion femenina en
sectores con salarios mas bajos. Ademas, se describe el impacto de la pandemia de
COVID-19 en la inclusion laboral de las mujeres y como agravé las desigualdades

preexistentes.

Asimismo, el capitulo examina cémo la transformacion digital y la brecha digital de
género representan nuevos desafios para la igualdad salarial. Se menciona la
necesidad de garantizar que las mujeres accedan a habilidades digitales vy
oportunidades laborales en el sector tecnolégico para evitar nuevas formas de

exclusion.

Finalmente, se abordan los principios de igualdad de remuneracion por trabajo de
igual valor establecidos por la OIT, a través del Convenio num. 100, y la importancia
de la evaluacion objetiva del valor de los trabajos para cerrar la brecha salarial de
género. Se destaca que los métodos de evaluacion deben ser neutros en términos de
genero, considerando no solo el salario base, sino también todos los componentes de

la remuneracion.

En el Capitulo IV: Mujeres y seguridad social, el enfoque estd en cémo la

incorporacion de las mujeres al mercado laboral, especialmente en trabajos formales
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y de calidad, es fundamental para contrarrestar los efectos del envejecimiento

poblacional en los sistemas de seguridad social.

El capitulo comienza con un analisis de las prestaciones por fallecimiento o
supervivencia en distintos paises de la regién, que histéricamente se han basado en

el paradigma del "hombre proveedor".

Estas prestaciones estaban disefiadas para proteger a las mujeres, que

tradicionalmente no trabajaban y dependian del hombre.

A medida que mas mujeres ingresan al mercado laboral, este esquema se ha ido

transformando, permitiendo que las mujeres también sean causantes de pensiones.

Se discuten los cambios necesarios para adaptar los sistemas de seguridad social a

la creciente participacién femenina en la fuerza laboral.

Se plantea que mas mujeres en trabajos formales no solo contribuyen al sistema, sino
que también adquieren derechos, como pensiones, que antes estaban limitados. Sin
embargo, este cambio necesita ser estudiado a fondo, considerando factores

actuariales y econémicos.

El capitulo también explora la evolucién de las pensiones por viudez, cuestionando
cuando y bajo qué circunstancias deberian cesar estas prestaciones, dado que las

mujeres ahora estdn mas presentes en el mercado laboral.

Finalmente, se expone que la incorporaciéon de las mujeres al mercado formal de
trabajo contribuye al sistema de seguridad social no solo a través de los aportes
directos, sino también mediante la creacién de circuitos econdmicos que fortalecen

otros subsistemas, como la salud y los riesgos laborales.

En el Capitulo V: Una evaluacion de las reformas Hartz en Alemania, un nuevo

contrato laboral como puente para salir de la informalidad e incorporar
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masivamente a las mujeres, se presenta un analisis detallado de las reformas

laborales Hartz I-1V implementadas en Alemania bajo la direccién de Peter Hartz.

El capitulo describe como estas reformas transformaron el sistema publico de empleo
en Alemania, creando agencias temporales de empleo, brindando atencién
personalizada a los desempleados y ofreciendo cupones de formacién para que

adquirieran habilidades demandadas por el mercado.

Se presentan datos y andlisis basados en el informe "La Reforma Laboral en
Alemania: Las reformas y su impacto en el empleo" de la Confederacion Espariola de

Organizaciones Empresariales (CEOE).

Se analizan los mecanismos de despido en Alemania, los elementos de flexibilidad
del mercado laboral, como la reduccion de jornada laboral (Kurzarbeit), y la
importancia creciente del empleo a tiempo parcial, que aumentd significativamente,

especialmente entre las mujeres.

Se presentan graficos y tablas que ilustran estos cambios, basados en datos de

National Accounts y la Labour Force Survey de EuroStat.

El capitulo también compara la situacion antes y después de las reformas Hartz,

resaltando el impacto en el empleo femenino.

Por ultimo, se reflexiona sobre como esta evaluacion puede servir como referencia

para nuestro pais.

Se presentan tablas comparativas entre las economias alemana y argentina,

destacando diferencias y similitudes.

Se sugiere que, aunque las economias son diferentes, existen elementos que pueden
adaptarse, como la creacion de un nuevo tipo de contrato laboral similar a los minijobs
alemanes, para incentivar la formalizacion laboral y la incorporacion masiva de

mujeres y jovenes al mercado de trabajo en Argentina.
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Finalmente, pensamos como mensajes finales que es evidente que no puede
reducirse el complejo problema de la incorporacion de las mujeres, a una sola
publicacion o informe, pero si creemos haber esbozado las tematicas principales para
que la Seguridad Social sea beneficiada y sostenida por una incorporacién masiva y

formal de las mujeres al mundo del trabajo.

Quedamos a disposicién para ampliar los contenidos que requieran segun vuestro
elevado criterio alguna aclaracion o profundizacion, y aprovechamos la oportunidad
para saludarlo muy atte.



