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Resumen

Este proyecto se enfoca en caracterizar y analizar las licencias parentales actuales de las
personas bajo relacion de dependencia, dentro del Gobierno de la Ciudad Autéonoma de
Buenos Aires, a partir del afio 2018. Para ello se utiliza el método cualitativo, y se realiza un
analisis con propuesta de intervencion. Por consiguiente, se investiga la normativa nacional e
internacional aplicable al caso, para comprender el origen de las licencias parentales en
Argentina. El foco central del andlisis estd puesto en la Ley 471 (2020), que rige en la
actualidad las relaciones laborales en la administracion publica de la Ciudad Auténoma de
Buenos Aires. Se realiza un andlisis comparativo sobre los cambios positivos que emergieron
a partir del afio 2018 y las carencias que aun persisten, para generar finalmente una propuesta

de intervencion que continue promoviendo los lineamientos de la equidad de género.

Palabras Clave: Responsabilidad Parental, Licencias parentales, Equidad de género y

Derechos Laborales.



Abstract

This project focuses on characterizing and analyzing current parental leaves within the
framework of people under a dependency relationship, who have the category of permanent
staff within the Government of the Autonomous City of Buenos Aires, starting in 2018. For
this, the qualitative method is used, and an analysis is carried out with a proposal for
intervention. Consequently, the national and international regulations applicable to the case
will be investigated to understand the origin of parental leaves in Argentina. The focus of this
work will be on Law 471 (2020), which currently governs labor relations in the public

administration of the Autonomous City of Buenos Aires.

Once the research analysis is completed, we will be able to detect the positive changes that
emerged since 2018 and the shortcomings that still persist, to generate an intervention

proposal that promotes the guidelines of gender equity.

Keywords: Parental Responsibility, Parental Leave, Gender Equality and Labor Rights.
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Introduccion

El presente Trabajo Integrador Final (T.L.LF.) realiza un diagndstico organizacional con
propuesta de intervencion. El objetivo general es caracterizar y analizar las licencias
parentales vigentes en el marco de las personas bajo relacion de dependencia, que revisten la
categoria de planta permanente dentro del Gobierno de la Ciudad Auténoma de Buenos Aires,
a partir del ano 2018. Para ello nos proponemos analizar la legislacion nacional e
internacional vigente, vinculadas a las licencias parentales, describir los avances que tuvieron
las mismas en cuestion de equidad de género, y por ultimo conocer la forma de
implementacion dentro del Gobierno de la Ciudad Auténoma de Buenos Aires.

En el afio de 2018, el Gobierno de la Ciudad Autéonoma de Buenos Aires incorpora a la Ley
n°471, un Nuevo Régimen de Licencias parentales, a través de las Leyes n°6025 y n°6147,
que procuran la igualdad de género, la asuncion de las responsabilidades domésticas por parte
de la persona no gestante, la corresponsabilidad en el cuidado de los/as hijos/as, la insercion
laboral de la mujer y la segregacion de la creencia de que contratar mujeres es mas costoso
(GCABA, 2018).

Para lograr comprender los hechos, es importante conocer el origen de las licencias
parentales, las cuales surgen en Europa, a finales del siglo XIX. Paises como Alemania,
Bélgica y Francia incorporaron la licencia por maternidad de 12 semanas, sentando un
precedente para los paises de América Latina. Estos Gltimos comenzaron en el siglo XX a
incorporar este tipo de derechos en sus legislaciones, reconociendo la importancia de apoyar a
las madres durante el periodo postparto, siendo el inicio de un camino evolutivo hacia la
igualdad (Sanchez- Silva, 2010, p. 1).

Durante el siglo XX, también la participacion de las mujeres en el mercado laboral fue mayor,
pero en condiciones de desigualdad: sueldos menores, cargos de menor rango e inestabilidad
en el empleo, lo cual alin continta siendo una problematica.

Historicamente la equidad de género en los ambitos familiar y laboral, ha sido profundamente
influenciada por los roles de género tradicionales, esperando que las mujeres asuman la mayor
parte de las responsabilidades en el hogar. Esto se puede ver reflejado en el permiso de
maternidad, que ha sido considerado un derecho fundamental, con una duracion y condiciones
que han ido mejorando a lo largo del tiempo, para apoyar a las mujeres en su proceso de
cuidado y recuperacion. En cambio, el permiso para los padres o personas no gestantes, ha

sido reconocido de manera mas reciente, y a menudo con beneficios limitados.



Se debe reconocer que los estados han sido un factor clave para la resolucion de las
problematicas de los/as trabajadores/as, ya que son los principales impulsores de derechos
laborales, para que las personas posean las mismas condiciones y prevalezcan los principios
de igualdad y la no discriminacion (INNOVA Research Journal, 2018).

En la actualidad, las licencias parentales visibilizan que tanto las personas gestantes, como las
no gestantes, contribuyen a la equidad, y que ambos actores son protagonistas en el cuidado
familiar y la actividad laboral, sin embargo, existen avances, pero ain queda mucho trabajo
por delante.

El presente trabajo estard dividido en 3 capitulos. El primero versard sobre la normativa que
rige la materia, teniendo en cuenta como esta impacta en la realidad cotidiana. El segundo
desarrollard la evolucion historica del objeto de estudio, desde sus origenes hasta la
actualidad, teniendo en cuenta los conceptos cuidado y responsabilidad parental, y por ultimo,
en el tercer capitulo, se caracterizaran y analizaran las licencias parentales vigentes en el
marco de las personas bajo relacion de dependencia, que revisten la categoria de planta
permanente dentro del Gobierno de la Ciudad Autéonoma de Buenos Aires, a partir del afio
2018, con el fin de realizar un diagndstico organizacional con una propuesta de mejora,

trazando cursos de accion y brindado sugerencias de recomendaciéon a futuro.



Apartado Metodologico

El trabajo se propone un andlisis diagnostico y una propuesta de intervencion, donde el
objetivo general esta basado en caracterizar y analizar las licencias parentales vigentes en el
marco de las personas bajo relacion de dependencia, que revisten la categoria de planta
permanente dentro del Gobierno de la Ciudad Auténoma de Buenos Aires, a partir del afio
2018. Para arribar a lo propuesto se plantean los siguientes objetivos especificos:
1. Describir la legislacién nacional e internacional vigente, vinculadas a las licencias
parentales.
2. Analizar los avances que tuvieron las licencias parentales en cuestion de equidad de
género a partir del periodo 2018.
3. Desarrollar una propuesta que mejore el uso y goce de las licencias parentales dentro
del Gobierno de la Ciudad Autonoma de Buenos Aires
El enfoque metodologico que se utilizara en este trabajo, es cualitativo de tipo descriptivo. La
metodologia es, ante todo, determinar como y con qué procedimientos se construird una
evidencia empirica, y, por lo tanto, debe abordarse en funcién de cada problema de
investigacion, y su eleccion puede ser el éxito o el fracaso de un trabajo final, ya que es
mucho més que un conjunto de métodos, técnicas y herramientas. (Etkin, E., Ruiz Blaza, A.,
Pagani, G. y Etkin, P.; 2022)
El disefio de esta investigacion se define como un estudio de caso, ya que se centra en un
analisis detallado de las politicas sobre licencias parentales vigentes en el marco de las
personas que revisten la categoria de planta permanente, abordando su implementacion, sus
modificaciones y sus efectos en el &mbito laboral estatal. Segin Martinez y Rios (2006), los
estudios de caso son idoneos para analizar fendmenos contextuales en profundidad,
permitiendo conectar los hallazgos con las condiciones especificas de su entorno.
Algunas técnicas de recoleccion de datos escogidas son: la realizacion de entrevistas abiertas,
la revision y el andlisis de documentacion bibliografica, y la observacion directa, ya que
actualmente mi rol en el area de Recursos Humanos del Gobierno de la Ciudad Auténoma de
Buenos Aires, es garantizar a los/as trabajadores/as que revisten la planta permanente, que
hagan uso y goce de las licencias parentales, dentro del marco normativo vigente y

cumplimentando los procedimientos de solicitud interna.



En la actualidad, el Gobierno de la Ciudad de Buenos Aires, también posee otra modalidad de
contratacion llamada “Contrato de Locacion de Servicios”, a la que se le aplican las licencias
parentales en mayor o menor medida, y que es un caso de estudio muy interesante, ya que no

tiene una legislacion laboral vigente, pero que en esta oportunidad no sera desarrollada.



Capitulo I - Marco normativo de licencias parentales

El presente capitulo se divide en dos grandes subcapitulos, uno que describe la normativa
nacional (1.1 al 1.5) y otro que describe la normativa internacional (1.6). El primero de ellos
se centra en el analisis de la Constitucion Nacional, la Ley n°340, en su Segunda Seccion,
Titulo III, la Ley n°26994, en su titulo VII, el Decreto 70/2023 y las leyes que competen
especialmente a las licencias parentales dentro del Gobierno de la Ciudad Auténoma de
Buenos Aires: Ley 471, 6025 y 6147, incorporando también el C.C.T. de S.U.T.E.C.B.A.

El segundo de ellos analizaré los convenios de la O.I.T. nimero 111, 156 y 183, ademés de
las recomendaciones nimero 165 y 19, sumado a un informe regional que compete al tema de

este trabajo.

Normativa Nacional
1.1 Constitucion de la Nacion Argentina. Articulo 14 bis
El articulo 14 bis de la Constitucién de la Nacion Argentina (1994), es la base de las leyes
laborales, que brinda proteccion al trabajo, a través de las leyes, las cuales deben asegurar:
e Condiciones dignas y equitativas
e Jornada limitada, descanso y vacaciones remuneradas
e Salario minimo, vital y mévil — retribucion justa
e Proteccion contra el despido arbitrario
e Estabilidad en el empleo publico
e Organizacion sindical libre y democratica. Los gremios pueden celebrar convenios
colectivos, realizar huelgas y recurrir a la conciliacion o arbitraje.

e Acceso a la seguridad social, otorgada por el Estado Nacional.

1.2 Patria Potestad / Responsabilidad Parental
La Ley n°340 (1871), en su Segunda Seccion, Titulo III, define a la patria potestad como el
conjunto de derechos y deberes que los padres tienen sobre sus hijos, tanto en aspectos
personales como en relacion a sus bienes, desde la concepcion hasta que son mayores de edad
0 se emanciparon.
Su ejercicio se desarrolla ante:

1. Hijos/as Matrimoniales: Ambos conyuges ejercen conjuntamente la patria potestad

mientras no estén separados o divorciados.
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2. Separacion o Divorcio: La patria potestad corresponde al progenitor que tiene la
tenencia del hijo/a, garantizando el derecho del otro a comunicarse y supervisar la
educacion del menor.

3. Fallecimiento o Privacion: Si uno de los padres fallece o es privado de la patria
potestad, el otro progenitor asume la responsabilidad

4. Hijos/as Matrimoniales: Ambos conyuges ejercen conjuntamente la patria potestad
mientras no estén separados o divorciados.

5. Separacion o Divorcio: La patria potestad corresponde al progenitor que tiene la
tenencia del hijo/a, garantizando el derecho del otro a comunicarse y supervisar la
educacion del menor.

6. Fallecimiento o Privacion: Si uno de los padres fallece o es privado de la patria
potestad, el otro progenitor asume la responsabilidad.

7. Hijos Extramatrimoniales: La patria potestad corresponde al padre que reconozca al
hijo/a. Si ambos lo reconocen, comparten la responsabilidad, y en caso de no convivir,
se otorga a quien tenga la guarda.

8. Declaracion Judicial: Si un padre es declarado judicialmente como tal sin
reconocimiento voluntario, asume la patria potestad.

En caso de que ambos padres sean incapaces o estén privados de la patria potestad, los
hijos/as menores quedan bajo tutela. En el caso de padres extramatrimoniales menores no
emancipados, se prefiere a quien ejerza la patria potestad sobre el hijo.

Ante desacuerdos entre los padres sobre el ejercicio de la patria potestad, cualquiera puede
acudir al juez, quien tomara decisiones en el mejor interés del hijo/a. El procedimiento debe
ser rapido y puede incluir la audiencia del menor si es apropiado. Si los desacuerdos son
recurrentes, el juez puede atribuir total o parcialmente la patria potestad a uno de los padres o
distribuir funciones por un periodo no mayor a dos afos.

Este titulo es crucial para entender como se regula la relacion de los padres con sus hijos/as en
términos legales, enfatizando el bienestar del menor y estableciendo procedimientos para la
resolucion de conflictos. La patria potestad no solo implica derechos, sino también
responsabilidades que deben ser ejercidas en funcion del interés superior del nifio/a.

En cuanto al titulo VII de la Ley n°26994 (2014), hace mencion a la Responsabilidad
Parental, definiéndola como el conjunto de derechos y deberes de los progenitores sobre sus
hijos, enfocados en su proteccion y desarrollo integral hasta que sean mayores de edad o se
emancipen.

En la responsabilidad priman tres principios fundamentales:
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1. Interés superior del nifio: Primacia del bienestar del menor en todas las decisiones.
2. Autonomia progresiva: Los hijos ganan autonomia a medida que maduran, lo que
implica una disminucién en la representacion parental.
3. Derecho a ser oido: Los nifios tienen el derecho a expresar su opinion, que debe ser
considerada segtin su edad y madurez.
(Codigo Civil y Comercial de la Nacion (CCYC). Ley n°® 26994 de 2014. 8 de octubre de
2014. Argentina)
Esta ley regula las figuras legales asociadas con la responsabilidad parental, incluyendo la
titularidad y ejercicio de esta, el cuidado personal del hijo por los progenitores, y la
posibilidad de que un juez otorgue la guarda a un tercero.
Tanto los principios y regulaciones son pilares fundamentales para asegurar que los derechos
de los nifios sean protegidos y que su desarrollo se realice en un entorno que respete sus

necesidades y opiniones, promoviendo su bienestar y autonomia a medida que crecen.

1.3 Ley n°471

Esta ley rige desde el afio 2000 las relaciones laborales en la Administraciéon Publica de la
Ciudad Autonoma de Buenos Aires. La misma tuvo varias modificaciones, pero las tltimas y
mas importantes, fueron a partir de afio 2018, con las leyes n°6025 y n°6147, quedando asi el
texto consolidado de la Ley 471/2020. Dentro de ella se destaca el capitulo VI, que describe
el Régimen de Licencias, y que indica, en principio, en su articulo n°16 que los/as
trabajadores/as tienen derecho a gozar de las licencias, pero en este caso solo se hard mencion
de “Las Licencias Parentales”. También se incluird el Convenio Colectivo de Trabajo de
S.U.T.E.C.B.A. para lograr visibilizar el proceso integro evolutivo.

En el articulo n°20 de esta ley, se menciona que se otorgan hasta treinta dias por afio
calendario con goce de haberes para realizar procedimientos de fertilizacion asistida, por los
dias continuos / discontinuos que conceda el médico actuante a los/as trabajadores/as. Este
articulo fue modificado, en la Ley 6025, y se encuentra vigente en el CCT, dentro del articulo
67, capitulo B.

El siguiente articulo es el n° 21, que habla sobre la licencia por enfermedad de familiar, nifio/a
o adolescente del cual ejerza su representacion legal (a cargo legalmente o enmarcados en la
categoria en transito por estar inscriptos en equipos de guarda o tenencia temporaria de
menores hasta su adopcidn efectiva) y otorga hasta 15 dias corridos con goce de haberes. En
caso de ser una enfermedad grave, la licencia se puede extender hasta cuarenta y cinco (45)

dias corridos, certificada debidamente. Este articulo, antes de las modificaciones que
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surgieron a partir del ano 2018, solo otorgaba 15 dias corridos sin posibilidad de ser
extendida.

El articulo n°22, establece un derecho especial para los/as trabajadores/as que tienen a su
cargo a familiares o menores de edad con necesidades especiales (congénitas o
sobrevinientes), de hasta veinte (20) dias corridos anuales con goce de haberes y pudiendo
extender la misma por (20) dias corridos mas, sin goce de haberes. Es menester resaltar que
esta normativa contempla aquellos casos de trabajadores/as que tienen nifios/as a cargo en
condicion de “transito”, es decir, en guarda o tenencia temporaria, hasta su adopcion plena.
Para otorgar esta licencia es requisito fundamental, que el/la trabajador/a presente una
constancia médica, que lo acredite. Anterior a las reformas, la ley no lo contemplaba.

Luego, en el articulo n°24, en orden de proporcionar a los/as progenitores/as el cuidado
necesario durante el proceso de embarazo y alumbramiento, se otorga una licencia de
preparto, de cuarenta y cinco (45) dias corridos, y un periodo de licencia post-parto de setenta
y cinco (75) dias corridos, ambas con goce integro de haberes. También puede optar por la
reduccion de la licencia anterior al parto, por un periodo que no podra ser inferior a quince
(15) dias corridos, con prescripcion del médico tratante.

Se debe destacar, que, en un principio, la ley otorgaba solo 60 dias de post-parto,
extendiéndose la cantidad mencionada en el texto vigente, y la licencia anterior al parto no
podia ser inferior a (30) dias corridos.

En caso de que se adelante la fecha de parto, los dias pautados anteriores al parto se derivaran
directamente al periodo post-parto y, ademas, si el/la progenitor/a trabaja también dentro del
Gobierno de la Ciudad Autébnoma de Buenos Aires, la persona gestante podra transferirle sus
ultimos treinta (30) dias corridos de licencia. En este punto en especial, se puede resaltar que
la equidad y la corresponsabilidad parental, comienzan a ser visibles, ya que, en normativas
anteriores, este tipo de licencias solo eran destinadas a las trabajadoras.

Si el alumbramiento se produce con posterioridad al periodo preparto, los dias que exceden
seran justificados como “Licencia Especial por Alumbramiento”:

- En caso de nacimientos que originaran o incrementaran la conformacion de familia
numerosa, la licencia post-parto serd de noventa (90) dias corridos.

- En caso de nacimiento multiple, el lapso previsto para el periodo de post-parto se extendera
por el término de quince (15) dias corridos por cada hijo/a nacido/a con vida de ese parto,
después del primero. Antes de la reforma solo se extendia por (4) dias.

-Las licencias por familia numerosa y por nacimiento multiple son acumulables. Si alguno/a

de los/las recién nacidos/as debiera permanecer internado/a en el area de neonatologia, al
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lapso previsto para el periodo de post-parto se le adicionaran los dias que dure dicha
internacion. Se debe aclarar que anterior a las reformas, esta licencia no era acumulable.

-Para el caso de nacimiento de hijo/a con discapacidad, sera de aplicacion lo determinado por
la Ley 360 (2000). En supuestos de embarazos de alto riesgo, la persona gestante tendra
derecho a solicitar se amplien los dias de licencia por preparto en caso de ser necesario, de
conformidad con la prescripcion del médico tratante y con la debida intervencion del 6rgano
competente en la materia.
Alineado al articulo anterior, el articulo N°25, indica que una vez vencida la licencia post-
parto, la persona gestante puede solicitar hasta ciento veinte (120) dias corridos sin goce de
haberes, siendo este lapso intransferible.

En caso de que el hijo/a falleciera en el parto o a poco de nacer, el articulo n°26, indica que la
persona gestante puede solicitar una licencia de treinta (30) dias corridos con goce de haberes,
y el/la progenitor/a no gestante, también tiene derecho a gozar de una licencia de quince (15)
dias corridos con goce de haberes, contado a partir de la circunstancia de hecho acreditada
que diere origen a la presente licencia. Antes de la reforma, solo se otorgaba una licencia de 3
dias corridos con goce de haberes, por fallecimiento de conyuge o hijo/a.

El articulo n°27 hace referencia a la licencia por adopcion, que corresponde a partir de la
fecha en que la autoridad judicial o administrativa competente notifique el otorgamiento de la
guarda con vistas a la futura adopcion, y se regira conforme las siguientes pautas:

1) Quien adopte un nifio o nifia hasta los tres (3) afios de edad, tendra derecho a una licencia
de noventa (90) dias corridos con goce integro de haberes.

2) Quien adopte un nifio o nifia entre los tres (3) y seis (6) afos de edad, tendra derecho a una
licencia de ciento veinte (120) dias corridos con goce integro de haberes.

3) Quien adopte un nifio o nifia entre los seis (6) y diez (10) afos de edad, tendré derecho a
una licencia de ciento cincuenta (150) dias corridos con goce integro de haberes.
4) Quien adopte un nifio, nifia o adolescente entre los diez (10) y dieciocho (18) afios de edad,
tendra derecho a una licencia de ciento ochenta (180) dias corridos con goce integro de
haberes.

5) En todos los supuestos, en caso de adopciones multiples, se acumulardn a los plazos
previstos en los incisos 1), 2), 3) y 4) del presente articulo, treinta (30) dias corridos con goce
de haberes por cada niflo, nifia o0 adolescente adoptado/a después de el/la primero/a.

6) En caso de adopciones multiples de nifios, nifias o adolescentes de distintas edades,
corresponde aplicar el plazo mas beneficioso previsto en los incisos 1), 2), 3) y 4) del presente

articulo, computando el del nifio, nifia o adolescente de mayor edad.
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Si ambos adoptantes fueran a la vez empleados del Gobierno de la Ciudad Autéonoma de
Buenos Aires, la licencia por adopcion que les corresponda podra ser distribuida por €stos de
acuerdo a su voluntad, pudiendo ser usufructuada por uno o ambos, en forma simultdnea o
consecutiva. Tal opcion debera ser informada por ambos adoptantes mediante notificacion
fehaciente al area de personal de la jurisdiccion donde revistan presupuestariamente.

El/la coadoptante que no usufructue la licencia por adopcion, tendra derecho a una licencia
con goce de haberes de quince (15) dias corridos a partir de la notificacién del otorgamiento
de la guarda con vistas a la adopcion. Asimismo, tendra derecho a una licencia con goce de
haberes de treinta (30) dias corridos no fraccionables e intransferibles que podra usufructuar
en cualquier momento dentro del afio de notificacion del otorgamiento de la guarda con vistas
a la futura adopcion.

En caso de que ambos adoptantes fueran a la vez empleados del Gobierno de la Ciudad
Autonoma de Buenos Aires y falleciera el/la adoptante que se encontraba usufructuando
alguna de las licencias por adopcion contempladas en este articulo, el/la adoptante supérstite
tendra derecho a gozar el resto de la licencia que le hubiera correspondido a él/1a fallecido/a o
bien, tendrd derecho a una licencia de hasta sesenta (60) dias corridos con goce de haberes, lo
que resulte mayor. En todos los casos de fallecimiento de un/una adoptante, la licencia por
adopcion de el/la adoptante supérstite se suspende durante el lapso de la licencia por
fallecimiento familiar que en cada caso corresponda, y se reanuda al finalizar ésta.

Para el caso de adopciéon de nifo, nifia o adolescente con discapacidad, serd de aplicacion el
beneficio previsto en la Ley 360 #, cualquiera sea la edad de el/la adoptado/a. En todos los
casos, para usufructuar las licencias previstas para adopcion, el/la trabajador/a adoptante
deberd acreditar su situacion con certificacion expedida por institucion oficial.

Es muy visible en este articulo el avance que hubo en materia de legislacion, ya que la ley
anterior, solo otorgaba 90 dias corridos de licencia, en caso de que se adoptara a un menor de
hasta 12 afios de edad, con goce integro de haberes.

El articulo n° 28, refiere a que el/la trabajador/a tiene derecho a una licencia sin goce de
haberes por adopcion, vencida la licencia prevista en el articulo 27, cada uno/a de los/las
adoptantes podré solicitar licencia sin goce de haberes por un plazo de hasta ciento veinte
(120) dias corridos dentro del lapso de un afio contado desde la notificacion del otorgamiento
de la guarda con vistas a la futura adopcion. Este articulo fue modificado en la ley 6025, en su
art. n°8, donde se lo incorpora en el art. 25 bis de la Ley 471.

El articulo N°29 indica que se otorgan para hacer tramites de adopcion dos (2) dias corridos

(con goce de haberes) y un maximo de diez (10) dias por afio para realizar trdmites vinculados
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a la adopcién, y que puede ser extendida cinco (5) dias en caso de existir razones fundada
debidamente acreditadas ante la autoridad competente. Este articulo también fue modificado
por la Ley 6025, en su art. n°9, e incorporado en el art. 25 ter, de la Ley 471. Antes de la
reforma estos dias de tramite no eran contemplados.

El articulo N°30 habla sobre la pausa por alimentacién y cuidado de hijo/a dos (2) horas
diarias que pueden ser fraccionadas cuando se destine a lactancia natural o artificial del hijo/a
menor de doce (12) meses. Si ambos padres fueran agentes, no podran utilizarla en forma
simultanea.

Complementado este articulo de la ley, el Decreto n°827/01, en su articulo 12, indica como
realizar las pausas, que pueden ser 2 descansos de 1 hora cada uno o la disminucion de 2
horas de labor a la entrada o a la salida, o 1 hora a la entrada y 1 hora a la salida. A fines que
el/la progenitor/a no gestante pueda gozar de este beneficio, debe presentar la partida de
defuncion o certificado médico que acredite la circunstancia de la ausencia o imposibilidad de
la persona gestante.

El articulo N°31 establece una licencia con goce de haberes para los/as trabajadores/as que
necesitan adaptar a sus hijos a la escuela en los niveles de jardin maternal, preescolar y primer
grado. Esta licencia es con goce de haberes y solo puede ser utilizada por uno/a, a menos que
existiera mas de un hijo/a en similar situacion. La licencia permite a los padres ausentarse
hasta tres horas diarias durante cinco dias habiles escolares, siendo el érgano competente
quien establece la forma de justificacion, y su extension. Este articulo también fue modificado
por la Ley 6025, en su art.10, incorporandolo en el art. 27 de la Ley 471. Se debe resaltar que
esta licencia fue ampliada, ya que antes solo otorgaba 3 horas durante 4 dias corridos.
También se hace mencidn de la licencia por acto escolar de hijo/a, en el art. 32, que indica que
los/las trabajadores/as tienen derecho a una franquicia horaria de hasta doce (12) horas
anuales con goce de haberes por acto escolar de hijo/a en los niveles de jardin maternal,
preescolar y primaria. El érgano competente establecerd las formas necesarias para probar y
justificar las ausencias. Esta licencia no existia en normativas anteriores.

El articulo n® 34 describe la licencia con goce de haberes para progenitores/as no gestantes en
relacion con el nacimiento de un/a hijo/a. La misma otorga 15 dias corridos, a partir de la
fecha de nacimiento. En caso de ser un nacimiento multiple se adicionan 10 dias corridos mas,
al igual que en el caso de constituir familia numerosa o que se incremente la misma, siendo
esta Gltima, acumulable.

En caso de debieran permanecer en neonatologia, se adicionaran los dias que se prevean para

dicha internacion, contemplando también el cobro de haberes. Y, por ultimo, también se le
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otorgan (30) dias corridos no fraccionables e intransferibles, con goce de haberes, que podra
usufructuar en cualquier momento dentro del afio de vida de el/la recién nacido/a. En este
articulo promueve la responsabilidad parental y la equidad entre los/as progenitores/as,
cuestion que en leyes anteriores eran impensadas.

Los/as progenitores/as, también tienen derecho a gozar de una licencia por nacimiento de
hijo/a de hasta 120 dias corridos sin goce de haberes, hasta el primer afio de vida del hijo/a.
Esta licencia yace en el art. 35.

Anteriormente los los/as progenitores/as no gestantes simplemente gozaban de una licencia de
12 dias corridos, siendo muy visible este avance.

El articulo 37, detalla las licencias con goce de haberes para trabajadores y trabajadores de la
Ciudad Auténoma de Buenos Aires en caso de fallecimiento de familiares:

e Fallecimiento de hijo/a 10 dias corridos

e Fallecimiento de union civil o pareja conviviente, nietos/as, padre, madre o
hermanos/as (5) dias corridos

e Fallecimiento de abuelos/as, o suegros/as, (1) dia.

e Fallecimiento de la Persona Gestante con Hijo/a Sobreviviente, el progenitor/a no
gestante puede gozar de la licencia del art.24.

e Fallecimiento de la Persona Gestante dentro de los 120 dias de vida del hijo/a
nacido/a. El progenitor/a supérstite puede gozar el resto de la licencia que le hubiese
correspondido a la persona fallecida o una licencia de hasta sesenta (60) dias corridos
con goce de haberes, lo que resultase mayor.

Con referencia a este articulo, la ley era muy genérica, ya que solo otorgaba 3 dias corridos de
licencia con goce integro de haberes, en caso de fallecimiento de pareja conviviente, hijos,

nietos, padres y hermanos.

Ley n°6025/2018

A continuacidn, se mencionan brevemente las licencias que se modificaron y se incorporaron
con la ley n°6025, a la Ley n°471.

Entre las incorporaciones se pueden destacar la licencia Gestante postparto nacimiento
multiple, la licencia transferible de gestante a no gestante, la licencia para Tramites por
adopcion, la licencia por acto escolar y la licencia por violencia de género.

Modificaciones e Incorporaciones:

e Gestante preparto: 45 dias con opcion de reduccion a 15 dias.

17



Gestante postparto nacimiento multiple:15 dias adicionales por cada hijo/a después del
primero. Se acumulan las licencias por nacimiento multiple y familia numerosa.
Licencia transferible de gestante a no gestante: Ultimos 30 dias posparto en caso de
que ambos trabajen en GCBA.
No gestante por nacimiento: 15 dias mas 30 dias en el primer afio de vida, pagos al
100% mas la posibilidad de 120 dias de excedencia sin goce de sueldo
No gestante parto multiple: 10 dias adicionales por cada hijo/a.
No gestante familia numerosa: 10 mas a partir del tercer hijo
No gestante por internacidon en neonatologia: 15 dias + dias de internacion.
Adopcion: Esquema incremental:
o hasta 3 afos de edad: 90 dias de 3 a 6 afios: 120 dias
o de 6a 10 afos: 150 dias
o de 10 a 18 afios: 180 dias
o Adopcion maltiple: 30 dias por cada nifio, nifa o adolescente adoptado/a,
después del primero/a mas la posibilidad de excedencia sin goce de sueldo
o Si ambos adoptantes trabajan en el GCBA, se pueden distribuir la licencia por
adopcion
o Siuno/a de los/as adoptantes usa la totalidad de los dias, el otro tiene 15 + 30,
igual que los no gestantes por nacimiento posibilidad de excedencia sin goce
de sueldo para cada uno.
o Trémites por adopcion: 2 a 10 dias al afio mas la posibilidad de 5 adicionales.
Adaptacion escolar: 3 horas diarias por 5 dias habiles.
Acto escolar: Hasta 12 horas anuales, maximo 3 horas por dia.
Enfermedad de familiar a cargo: 15 dias con posibilidad de extension a 45 en caso de
gravedad.

Violencia de género: 20 dias habiles por afio.

Ley n°6147/2019

Esta Ley incorpora los siguientes titulos a la Ley n°471 (2020), descripta anteriormente:

Licencia por enfermedad de familiar o nifio, nifia o adolescente del cual se ejerza su
representacion legal.
Licencia especial para atencion de familiar a cargo o nifio, nifia o adolescente del cual

se ejerza su representacion legal, con discapacidad.
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Licencia por embarazo y alumbramiento.

Licencia por alumbramiento sin goce de haberes por nacimiento de hijo/a muerto/a o

fallecido/a en el parto o a poco de nacer.
Licencia por adopcion.

Licencia sin goce de haberes por adopcion.
Licencia por tramites de adopcion.
Licencia por adaptacion escolar de hijo/a.

Licencia por acto escolar de hijo/a.

Licencia con goce de haberes por nacimiento de hijo/a.

Licencia sin goce de haberes por nacimiento de hijo/a.
Licencia por fallecimiento.
Licencia por violencia de género.

Licencia por violencia intrafamiliar.

1.4 Convenio Colectivo de Trabajo S.U.T.E.C.B.A.

En el Convenio del Sindicato Unico de Trabajadores del Estado de la Ciudad de Buenos

Aires, fue instrumentado a través de la Resolucion 2778-MHGC-2010, a partir del 01 de

octubre del 2010. EI mismo esta alineado a la ley 471 (2020) pero, en ¢l se pueden resaltar 2

articulos:

El art. n°59 habla sobre el principio de igualdad de trato y oportunidades, prohibiendo

el trato desigual y discriminatorio para todos los agentes.

El articulo n°67 versa sobre la Licencia por técnicas de reproduccion asistida: que es

complementaria al art. 20 de la Ley 471, (art. 67 del C.C.T.) que prevalece a la hora

de otorgar una licencia por técnicas de reproduccion asistida a los/las trabajadores/as,

la cual consta en 30 dias fraccionables al afio, presentando el certificado expedido por

el médico tratante.

Licencias que acompaifian a la ley base:

Licencia por enfermedad de familiar o nifio, nifia o adolescente del cual se ejerza su

representacion legal

Licencia por maternidad
Licencia por Adopcion
Licencia por adaptacion escolar

Licencia por alumbramiento
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= Licencia por fallecimiento

1.5 Decreto 70/2023
En este decreto se encuentran dos modificaciones que impactan de forma indirecta sobre las
licencias parentales actuales:
= (Cambios en la Irrenunciabilidad de los derechos laborales: Se permite la celebracion
de acuerdos relativos a modificaciones de elementos esenciales del contrato de trabajo,
o acuerdos de extincion por la voluntad concurrente de las partes, y que dichos
acuerdos puedan ser presentados ante la autoridad laboral para solicitar su
homologacion.
» Proteccion de la Maternidad — Prohibicidon de Trabajar: El Decreto faculta a la mujer a
optar por que se le reduzca la licencia anterior al parto, la cual no podra ser inferior a
10 dias y, en tal caso, el resto del periodo total de licencia se acumulard al periodo de

descanso posterior al parto.

1.6 Normativa Internacional

El Convenio n® 111 Convenio sobre la discriminacion (empleo y ocupacion)

La discriminacion en el empleo es un problema global que afecta a muchas personas y
organizaciones. A menudo, las decisiones laborales se toman con base en caracteristicas
personales que no estan relacionadas con las habilidades o competencias necesarias para el
puesto, como el género, la raza, la religion o el origen nacional. Esto no solo perjudica a los
individuos que enfrentan discriminacidon, sino que también puede tener consecuencias
negativas para las empresas al limitar el potencial de su fuerza laboral y fomentar un entorno
laboral menos inclusivo y productivo.

Es por ello que emerge el Convenio n°111 el 25 de junio de 1958, en la 42* Reunidén de la
OIT, sobre la discriminacion, (empleo y ocupacion), que busca promover la igualdad de
oportunidades y de trato en el empleo y la ocupacion, sin importar caracteristicas personales
irrelevantes para el desempefio del trabajo. Este tipo de legislacion es fundamental para
garantizar que todos los individuos tengan una oportunidad justa de acceder a empleos y
avanzar en sus carreras basandose en su mérito y competencia.

La implementacion efectiva de este Convenio requiere que los Estados ratificantes adopten
politicas nacionales que fomenten la igualdad de oportunidades, no solo en la contratacion y

promocion, sino también en el acceso a formacion profesional y en las condiciones de trabajo.
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Las medidas de accion afirmativa que buscan corregir desigualdades historicas también son
una parte importante para asegurar que se promueva un entorno laboral equitativo.

Combatir la discriminacion en el trabajo es clave para construir sociedades mas justas y para
asegurar que todas las personas tengan la oportunidad de contribuir y prosperar en el ambito
laboral.

En conclusion, en este convenio prevalece el principio de igualdad, que refiere a que todas las

personas tienen derecho a la igualdad de oportunidades y de trato en el empleo y la ocupacion.

Organizacion Internacional del Trabajo (OIT). Convenio n°l156 Sobre la igualdad de
oportunidades y trato entre trabajadores y trabajadoras: Trabajadores con responsabilidades
familiares.

La OIT toma consciencia de que el Convenio n°111 sobre discriminacion no desarrolla
suficientemente la realidad de la dindmica familiar en relacion a la cuestion laboral y por eso
promulga el Convenio n°156 sobre trabajadores/as con responsabilidades familiares, el 23 de
junio de 1981, en la 67a Reunioén de la OIT.

Este convenio busca equilibrar las responsabilidades laborales con las familiares, entre
hombres y mujeres. En los ltimos afios las mujeres tomaron mayor gravitacion en la fuerza
laboral, sumado a la mutacion de las estructuras familiares, el aumento del trabajo informal
que implica la nula seguridad social y la escasez de servicios publicos de cuidado infantil,
sumado a la Incompatibilidad e inflexibilidad entre horarios escolares y laborales. Esta
problematica estd relacionada con la division sexual del trabajo y la division de roles en la
sociedad ya que, histéricamente, a las mujeres se le asigna la responsabilidad del hogar y el
cuidado de los hijos, realizando una doble jornada, mientras que los hombres se encargan del
trabajo remunerado, pero existen casos en que la mujer soporta sola el peso de la mantencion
familiar. En consonancia con lo anteriormente dicho, la realidad de la mujer también es
singular, debido a que mayormente se enfrentan con barreras para encontrar empleo o avanzar
profesionalmente.

Es por ello que el convenio propone combatir esta problematica a través de un cambio
cultural, para lograr una distribucion equitativa en las relaciones familiares y laborales, de

los/as trabajadores/as.

21



Convenio N°183 sobre la proteccion de la maternidad, 2000.

El Convenio 183 (OIT, 2000), representa un avance significativo en la proteccion de los
derechos de las trabajadoras embarazadas, asegurando condiciones de trabajo seguras y
licencias adecuadas. Aunque los paises del Cono Sur han implementado algunas medidas en
linea con estos principios, la falta de ratificacion del Convenio sugiere que todavia hay areas
que necesitan ser mejoradas para cumplir con los estandares internacionales y garantizar una
proteccion mas completa para las trabajadoras en la region. Argentina es uno de los paises que

no ha ratificado.

Organizacion Internacional del Trabajo (OIT). Recomendacion n°165. Recomendacion sobre
los trabajadores con responsabilidades familiares.

La Recomendacion n°165 (OIT, 1981) se centra en asegurar que los trabajadores con
responsabilidades familiares no enfrenten desventajas en el acceso y progresion en el dmbito
laboral debido a sus responsabilidades familiares. Establece que las medidas deben ser
aplicables en todos los sectores y categorias de trabajadores, y que la implementacion puede
realizarse a través de diferentes mecanismos adecuados para cada pais. También se enfatiza la
necesidad de participacion de las partes sociales en el proceso de implementacion. Cabe

mencionar, que Argentina no ratifico el convenio.

Organizacion Internacional del Trabajo (OIT). Recomendacion n°191. Recomendacion sobre
la proteccion de la maternidad.

La Recomendacién 191 de la OIT, adoptada en 2000, efectivamente amplia el texto del
Convenio 183, ofreciendo un marco maés flexible y completo para la proteccion de las madres
trabajadoras al extender la duracion de la licencia por maternidad a 18 semanas y prevé una
prolongacion en caso de nacimientos multiples y permitiendo que la persona gestante elija
libremente cuando tomara la parte no obligatoria de su licencia de maternidad, antes o

después del parto.

Organizacion Internacional del Trabajo (OIT). Informe regional complementario para
Ameérica Latina y el Caribe. Los cuidados en el trabajo: Invertir en licencias y servicios de
cuidados para una mayor igualdad en el mundo del trabajo.

El Informe regional complementario para América Latina y el Caribe, emitido en 2022, trata
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sobre la proteccion de los trabajadores con responsabilidades familiares ofrece un andlisis
exhaustivo de los avances y las deficiencias legales en la proteccion de estos trabajadores a
nivel global. Basado en un estudio de 185 paises, este informe destaca los avances logrados en
la ultima década, pero también subraya las importantes lagunas juridicas que aun persisten y
afectan a millones de trabajadores, especialmente aquellos con responsabilidades familiares.
Este estudio se fundamenta en las normas internacionales del trabajo de la OIT, en particular
los Convenios y Recomendaciones que abordan la proteccion de la maternidad y los derechos
de los trabajadores con responsabilidades familiares. Se enfoca en aquellos trabajadores mas
frecuentemente excluidos de estas protecciones, tales como los autdbnomos, los trabajadores de
la economia informal, los migrantes, y los padres adoptivos y personas de la comunidad
LGBTQI+.

Argentina, actualmente adhiere algunas recomendaciones que realiza la Organizacion
Internacional del Trabajo, en mayor o menor medida, como, por ejemplo, el convenio sobre la
proteccion de la maternidad de la OIT, N°183 (2000), recomienda que la licencia por
maternidad debe ser de 18 semanas, pero en nuestro pais solo se otorgan 14 semanas.

En cuanto a la licencia por paternidad, segun ley 20.744 (1974), se otorgan solo 2 dias
remunerados, sin extension, y sin incluir, al igual que la licencia anterior, a las personas que
trabajan de forma autonoma, sumado a que hoy en dia no existe una ley que promueva su
financiacion a través de la seguridad social. En lineas generales, Argentina, tiene un gran
trabajo por delante en materia legislativa, para lograr una corresponsabilidad parental

equitativa y adecuada a las nuevas conformaciones familiares.

Las siglas LGBTIQ+ es un acréonimo que se utiliza para denominar a un colectivo cuya sexualidad no se corresponde con la hegemonica
instituida por el binarismo sexo-genero. Esta designa colectivamente a los grupos poblacionales de mujeres lesbianas, hombres gay, personas
bisexuales, trans, intersex y queer. Esta sigla suele ir modificandose en la medida en que diferentes grupos se movilizan, por lo que se suele

agregar un signo + al final
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Capitulo II: El camino hacia la responsabilidad parental y la equidad

En este apartado se encuentran tres subcapitulos, el primero (2.1) que describe los
antecedentes de las licencias parentales en Argentina, el segundo (2.2) que habla sobre el
trabajo del cuidado en el ambito familiar, y el tercero (2.3) que describe todas aquellas

cuestiones que refieren a la responsabilidad parental.

2.1 Licencias Parentales. Definicion y antecedentes en Argentina

El concepto de “familia” que hemos adoptado en nuestro pais proviene de la Antigua Roma y
el Derecho Romano, recepcionado por nuestra cultura y legislacién normativa, caracterizado
por ser primordialmente patriarcal, donde la mujer tenia una participacion limitada para actuar
en la vida juridica, en la organizacion politica, religiosa y econdmica, ya que el ejercicio de
estos aspectos era privativo del hombre. De aqui surge el concepto de "Patria Potestad", el
cual ha evolucionado, y se ha adaptado en las leyes modernas, con el término de
"Responsabilidad Parental". Este cambio destaca una mayor preocupacion por el bienestar y
desarrollo integral de hijos e hijas, y reconoce la importancia de ambos progenitores en su
crianza. (Aramburu Coérdoba; 2020)

En nuestro pais, la definicion del concepto de “Patria Potestad” se encontraba en el Codigo
Civil de Vélez Sarsfield (CC), ley n° 340 (1871) en su articulo n°264, como el “conjunto de
derechos que las leyes conceden a los padres desde la concepcion de los hijos legitimos, en las
personas y bienes de dichos hijos, mientras sean menores de edad y no estén emancipados”.
Posteriormente, el Cédigo Civil Patronato de Menores (CC), ley 10.903 (1919), modifica a
este articulo por el n°1 ampliando el concepto de Patria Potestad, indicando que es el conjunto
de derechos y obligaciones que tienen los padres sobre las personas y bienes de sus hijos/as
naturales, desde su concepcion hasta su mayoria de edad o emancipacion, excluyendo a los
hijos/as extramatrimoniales no naturales.

En el afio 1954, por fortuna surge la Ley 14.367, la cual prohibe las discriminaciones publicas
y oficiales entre los hijos nacidos de personas unidas entre si por matrimonio y de personas no
unidas entre si por matrimonio y las calificaciones que la legislacion vigente establece
respecto a estos ultimos. Afios mds tarde, en 1985, nace la Ley n°23.264, para impartir
definitivamente la igualdad entre los hijos y redefinir el concepto de Patria Potestad.

Con la tltima reforma del Cddigo Civil, en el ano 2015, este articulo que refiere al término de
Patria Potestad, fue sustituido por el articulo n® 638 que define a la “Responsabilidad

parental” como el conjunto de deberes y derechos que corresponden a los progenitores sobre
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la persona y bienes del hijo/a, para su proteccion, desarrollo y formacion integral mientras sea
menor de edad y no se haya emancipado (Sancho, M.; 2021).

Se puede afirmar que el Estado fue el promotor del cuidado de los derechos del trabajo en
Argentina. Esto se puede ver reflejado en la Constitucion de la Nacion Argentina de 1957, al
incorporar el articulo 14 bis, que dio lugar a la dignidad y a la equidad en el trabajo,
posibilitando la participacion de los gremios. Afios mas tarde, surge la ley n°11.933 (1934),
que contempla la primera licencia por maternidad, que anos mas tarde da lugar a la Ley de
Contrato de Trabajo, Ley n°20.744 (1976), con el objeto de ampliar los derechos laborales.
Esta ley fue la base para crear distintas leyes tanto en el empleo publico y como en el privado,

donde con el tiempo, se fueron profundizando las licencias parentales.

2.2 El trabajo del cuidado en el ambito familiar

Durante muchos afios el rol del trabajo doméstico no remunerado fue aceptado e
invisibilizado por la sociedad. Este rol consistia en el autocuidado, el cuidado directo de otras
personas, la provision de las precondiciones en que se realiza el cuidado como la limpieza de
la casa, y la gestion del cuidado como los traslados a centros educativos y a otras
instituciones. (Rodriguez Enriquez C.; 2015).

El trabajo de cuidado en el ambito familiar es, en lineas generales, de caracter voluntario y
dista de ser reconocido como un servicio cuya contraprestacion pueda ser dineraria. Sin
embargo, cumple una funcion fundamental en nuestra economia, ya que permite que la fuerza
de trabajo se reproduzca. Es decir, sin esta labor cotidiana que permite que el capital disponga
diariamente de personas en condiciones de emplearse, el sistema no tendria la capacidad de
reproducirse. La complejidad del asunto radica en que, desde la perspectiva del analisis
econdmico prevaleciente, esta labor no aparece en el radar y, por el contrario, la oferta de
trabajo se establece como el producto de una preferencia de las personas, entendidas como
individuos economicos, entre trabajo y ocio, lo contrario al trabajo, donde confluyen
elecciones personales y las vicisitudes del mercado laboral, es decir, nivel de remuneraciones.
En consecuencia, se desvaloriza el trabajo que esa fuerza laboral posee de manera intrinseca,
tiene sus necesidades basicas satisfechas, y no se tiene en cuenta el nivel de responsabilidad
que tiene ese individuo sobre las personas que cuida. (Rodriguez Enriquez C.; 2015).

Por otro lado, el concepto del cuidado también puede ser definido como una “actividad vital

para el bienestar de la poblacion y como parte esencial de una organizacion social y politica
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en la que intervienen, ademas de sujetos individuales, instituciones publicas y privadas”
(Faur, 2014, p. 14).

En cuanto a las politicas de cuidado infantil, son las acciones publicas que, a partir de los
cambios en las composiciones familiares y de la mayor participacion de las mujeres en el
mercado laboral, buscan garantizar las prestaciones basicas a nifios y nifias en sus primeros
afios de vida (de 0 a 5 afios de edad) que incluyen servicios educativos y de estimulacion
temprana, transferencias de ingresos a las familias con nifios, licencias parentales y regulacion
del tiempo laboral (Staab y Gerhard, 2011). Estas politicas cumplen una doble funcion: por un
lado buscan facilitar la participacion laboral de las mujeres al permitir la corresponsabilidad
de los cuidados al interior de los hogares y entre familias y Estado, y por otro lado le
proporcionan a nifios/as elementos para el desarrollo de sus capacidades, lo que juega un
papel fundamental en las oportunidades a futuro de movilidad social y, para el caso de
nifios/as de sectores mas vulnerables, de ruptura con la reproduccion intergeneracional de la
pobreza (Marzonetto,  2015;y 2017).

En conclusion, la problematica del trabajo del cuidado en el &mbito familiar yace en desigual
distribucion de responsabilidades, ya que las mujeres son las que asumen la mayoria de ellas y
la causa se adjudica a varios factores. La primera, es la division sexual del trabajo, donde la
mujer tienen mayor responsabilidad de cuidado y menor participacion en el mercado laboral.
A esto se le suma la naturalizacion de la capacidad de las mujeres para cuidar, por ser
biologicamente de sexo femenino. Otro de los factores se les adjudica a los recorridos
historicos de los regimenes de bienestar, donde el estado promovid esta desigualdad, y
ademas se tienen en cuenta las experiencias socio-econdmicamente estratificadas, donde los
sectores mas bajos, no tiene posibilidad de organizarse para complementar la vida laboral y el
cuidado familiar, como, por ejemplo, no pueden costear una persona que cuide a los/as

hijos/as. (Rodriguez Enriquez C.; 2015).

2.3 Responsabilidad Parental

La “Responsabilidad Parental” se encuentra intimamente relacionada con la nocion de la
"economia del cuidado", que es un término que ha ganado relevancia en las discusiones
contemporaneas sobre la economia y la sociedad. Este enfoque pretende “visibilizar el rol
sistétmico del trabajo de cuidado en la dindmica econdomica en el marco de sociedades
capitalistas, y, en segundo lugar, dar cuenta de las implicancias que la manera en que se
organiza el cuidado tiene para la vida econdmica de las mujeres” (Rodriguez Enriquez C.;

2015).
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En cuanto a la Responsabilidad Parental, el término hace referencia a los derechos y
obligaciones que tienen tanto las personas gestantes como las no gestantes sobre sus hijos/as.
Los mismos deben garantizar el cuidado y proteccion, educacion y formacion, salud y
bienestar, desarrollo emocional y social, ademés de tomar decisiones legales y financieras
sobre los mismos/as (Sancho M., 2021).

Estos dos conceptos se encuentran interrelacionados puntualmente en la organizacion del
cuidado, que debe darse de forma equitativa para que las mujeres no contintien en desventaja.

El concepto de “organizacion social del cuidado” hace referencia a la manera en que inter-
relacionadamente las familias, el Estado, el mercado y las organizaciones comunitarias,
producen y distribuyen cuidado (Rodriguez Enriquez C.; 2016).

Se puede decir que, en Argentina, la organizacion del cuidado no es equitativa, porque las
responsabilidades de cuidado /parentales, se distribuyen de forma desigual. Por un lado, hay
una inequitativa distribucion de las responsabilidades de cuidado entre hogares, Estado,
mercado y organizaciones comunitarias y, por el otro, se observa que la desigualdad en la
distribucion de responsabilidades se verifica también entre varones y mujeres, siendo ellas las
que asumen la mayor carga (Rodriguez Enriquez y Pautassi, 2014). Es por ello que es muy
importante la presencia del Estado, ya sea a través de avances normativos o a través de

creacion de politicas publicas que fomenten la equidad.
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Capitulo III: Diagnéstico organizacional y recomendaciones de mejora

3.1 Caracterizacion de avances y limitaciones en las licencias parentales

En base al analisis realizado a partir de las reformas del ano 2018, se puede observar que el
proceso tuvo un caracter transformador, logrando mejorar el acceso al derecho del cuidado y a
la equidad de género.

Hasta el momento de la reforma, las normativas que regian a las licencias familiares llevaban
una antigiiedad de 25 afios, sin acompaifiar las transformaciones en las composiciones
familiares de los/as trabajadores/as. Para comprenderlo mejor, la ley 471 antes de las reformas

del afio 2018, solo contemplaba algunas licencias familiares basicas:

Enfermedad de familiar a cargo hasta 15 dias con goce de haberes

Maternidad 45 dias antes del parto (con opcion a reduccion a 30) y 60 post-parto.
Adopcion de nifio/a hasta 12 afios 90 dias corridos con goce de haberes

Pausa por alimentacion y cuidado de hijo/a menor a un afio |2 horas diarias

No gestante parto multiple 4 dias

No gestante familia numerosa 10 dias

Adaptacion escolar 3 horas diarias por 4 dias corridos

Con las modificaciones realizadas por las leyes 6025 (2018) y 6147 (2019), surgieron los
conceptos de responsabilidad parental, personas gestantes, personas no gestantes y diversidad
de familias. Las reformas se sostuvieron en 4 ejes principales para su desarrollo:

-El desarrollo de los/as nifios/as y adolescentes: se tuvo en cuenta no solo a las necesidades de
los/as recién nacidos/as, sino también a las necesidades que presentan las edades de
escolarizacion.

-Promocion de igualdad de género en el mercado laboral: las mujeres dejan de ser las
principales responsables del cuidado extendiendo los dias a las personas no gestantes, y se les
habilita el retorno anticipado a los hogares para ocuparse de los cuidados.

-Corresponsabilidad en los cuidados: se extienden los dias de licencias pagos y no pagos, a las
personas no gestantes, y en caso de que la persona gestante trabajase también dentro del
Gobierno, esta puede transferirle dias de su licencia, para retornar antes su labor.
-Equiparacion de derechos para nifios/as gestados/as y adoptados/as por las familias: se
otorgan dias sin goce de haberes y un esquema creciente, segun las edades y la cantidad de
adopciones. (GCABA;2022)

En cuanto al lenguaje, se puede decir que hubo un cambio de paradigma orientado a una
vision de licencias de cuidados compartidos, dejando atras en la redaccion de la norma las

denominaciones de las licencias “por maternidad” o “por paternidad”, para referirnos a las
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licencias por “embarazo y alumbramiento” y “por nacimiento de hijo/a”, respectivamente
(GCABA; 2022)
Todas las modificaciones quedaron consolidadas en la ley 471 (2020), donde logramos

identificar tanto avances, como vacancias.

3.1.1 Avances: incorporaciones y ampliaciones de derechos

-Incorporacion régimen especial de licencia por adopcion segiin rangos etarios.

-Ampliacién de la licencia por tramites de adopcion

-Ampliaciéon de la licencia por alumbramiento, gestante preparto, postparto multiple y
discapacidad.

-Ampliacién de la licencia por adaptacion escolar.

-Incorporacioén de la licencia por acto escolar.

-Ampliacién de la licencia por cuidado de familiar a cargo.

-Incorporacion de la licencia por violencia de género.

-Reconocimiento a trabajadores con familiares en transito o bajo tutela.

3.1.2 Avances: flexibilidad y perspectiva de género

-Incorporacidon de licencia transferible de persona gestante a no gestante, en caso de que
ambos trabajen dentro del Gobierno de la Ciudad Autéonoma de Buenos Aires.

-Incorporacion de licencia por fallecimiento para persona no gestante.

-Ampliacion de licencia para la persona no gestante por nacimiento con y sin goce de haberes.
-Ampliacion de licencia para persona no gestante por nacimiento multiple.

- Ampliacion de licencia para persona no gestante por familia numerosa.

-Ampliacion de licencia para persona no gestante por internacién en neonatologia.

3.1.3 Vacancias o limitaciones detectadas

Las licencias parentales, como la postnatal, estin mayormente dirigidas hacia las personas
gestantes, limitando la corresponsabilidad de la persona no gestante. Si bien la licencia ha
sido ampliada a 30 dias con goce de haberes y 120 dias sin goce de haberes, aun nos falta
mucho en materia de derechos para lograr una equidad integral.

Otro factor a mencionar, es el desconocimiento de la existencia de las licencias parentales,
tanto para personas gestantes como no gestantes. Aunque la ley presume ser conocida por

todos, en realidad no es asi, y tampoco existe un mecanismo que asegure su difusion.
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En la actualidad, el personal de planta permanente utiliza una aplicacion llamada MIA
autogestion, donde solicitan las licencias, y, ademas, existe una pagina web llamada Buenos
Aires Adentro, donde pueden llegar a encontrar informacion, pero muchas de ellas tienen
dificultades con la tecnologia y eso dificulta el acceso a la informacion.

Algo mas para resaltar, es que las normativas ain contintian siendo rigidas, ya que su uso,
goce, distribucion y acumulacion no siempre se adaptan a las necesidades familiares, y
muchas veces no llegan a contemplar los casos de crisis, como por ejemplo las enfermedades

familiares graves.

3.2 Diagnostico situacional y propuesta de intervencion

Basandonos en la caracterizacion de los avances y las limitaciones que tuvieron las licencias
parentales en la Administracion Publica del Gobierno de la Ciudad Auténoma de Buenos
Aires a partir del afio 2018, este trabajo concluird con el desarrollo de una propuesta de
ampliacion de licencias parentales, que sera presentada en el espacio de paritarias. Para ello se
tendrd en cuenta el diagnostico organizacional en conjunto con el informe regional
complementario para América Latina y el Caribe basado en los cuidados en el trabajo: Invertir
en licencias y servicios de cuidados para una mayor igualdad en el mundo del trabajo (OIT,
2022).

La principal problematica que yace a nivel institucional, es que las personas de la planta
permanente del Gobierno de la Ciudad Auténoma de Buenos Aires presentan un gran
desconocimiento significativo sobre sus derechos, respecto a licencias parentales y opciones
existentes, lo que limita el acceso y uso de estas prestaciones. Su principal causa es la cultural
laboral del pais, que, de forma consciente o inconsciente, asocia solamente a las mujeres con
las tareas de cuidado, ademas de la falta de campanas de difusion existentes dentro de los
sectores de recursos humanos. Esto tiene un impacto negativo en los/as trabajadores/as, ya
que, en principio, las personas no gestantes, no suelen gozar de sus licencias y esto conlleva a
fomentar la inequidad de género en la distribucion de las responsabilidades familiares.

Por lo expuesto, para revertir esta situacion ideamos una propuesta de ajuste de licencias
parentales, que serd presentada en el espacio de paritarias, sustentada en el informe sobre los
cuidados en el trabajo: Invertir en licencias y servicios de cuidados para una mayor igualdad

en el mundo del trabajo (OIT, 2022).
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A continuacion, se desarrolla el objetivo general y los objetivos especificos para la propuesta

de intervencion:

Objetivo General

Disefiar una propuesta para la ampliacion de derechos y servicios relacionados con las
licencias parentales y cuidados, basados en el Convenio 183 de la OIT y la Resolucion de la
OIT relativa a la segunda discusion recurrente sobre la proteccion social (2021), con el fin de
garantizar mayor igualdad de género y corresponsabilidad en las tareas de cuidado en el

mundo del trabajo.

Objetivos Especificos
e Prolongar las licencias parentales y asegurar su caracter remunerado.
e Implementar un esquema de financiamiento solidario para las licencias, evitando la
exclusividad sobre empleadores.
e Desarrollar servicios de cuidados infantiles y de larga duracién accesibles y
universales.
e Promover la sensibilizacion sobre la importancia del uso equitativo de licencias entre

hombres y mujeres.

Justificacion

Segun el Convenio 183 de la OIT, la maternidad debe estar protegida a través de licencias
adecuadamente remuneradas y financiadas por esquemas de seguridad social o fondos
publicos. Sin embargo, en la mayoria de los paises, estas medidas no estdn suficientemente
implementadas, lo que perpetua las desigualdades de género.

El informe regional de la OIT (2022), destaca que las politicas de cuidado mal disenadas
aumentan la carga sobre las mujeres, quienes a menudo abandonan el empleo para cumplir
roles de cuidado no remunerados. En cuanto a la proteccion social, solicita a los Estado que
fomenten la seguridad de los ingresos para las personas gestantes y no gestantes en el marco
del sistema de prevision social con perspectiva de género, ya que los indices de uso y goce de
esta licencia contintian siendo bajos para las personas no gestantes, y esto atenta contra la

corresponsabilidad parental.
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Componentes de la Propuesta

Extension de Licencias Parentales:

Incrementar la duracion de la licencia por alumbramiento a 18 semanas, segun la
Recomendacion 191 de la OIT.

Equiparar la licencia por alumbramiento de la persona gestante a la licencia para la
persona no gestante, en las mismas condiciones, para fomentar la corresponsabilidad.
Facilitar la distribucion de la licencia por alumbramiento entre los progenitores para

fomentar la corresponsabilidad.

Equidad en el Financiamiento.

Financiar las licencias mediante fondos de seguridad social, evitando la discriminacion hacia

mujeres en edad reproductiva, promoviendo la corresponsabilidad parental.

Creacion de Servicios Universales de Cuidado Infantil:

Implementar servicios gratuitos y accesibles para el cuidado infantil desde los 0 afios
hasta el inicio de la educacion obligatoria.
Establecer centros de cuidado cercanos al lugar de trabajo para facilitar la

reincorporacion laboral de las personas gestantes y no gestantes.

Iniciativas de Sensibilizacion:

Disefiar campafias de comunicacidbn que incluyan talleres sobre licencias y
corresponsabilidad en el cuidado para trabajadores/as y empleadores/as.
Impulsar medidas para educar a los empleadores/as sobre los beneficios de una

plantilla diversificada y corresponsable.

Medicion y Monitoreo.

Permitir el uso del sistema informatico interno, para obtener indicadores con el objeto de

medir el uso de licencias por género y evaluar el impacto de estas politicas en la reduccion de

las brechas de empleo e ingresos.

Resultados Esperados

Incremento en el uso de licencias parentales por parte de las personas no gestantes.

Reduccion de la discriminacién laboral hacia las mujeres por motivos de cuidado.
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Mejora en los indicadores de equidad de género en el empleo y en la distribucion de
las responsabilidades familiares.

Generacion de empleo formal en los sectores vinculados al cuidado.

Estrategias para el Dialogo Paritario

Presentar evidencia de los impactos positivos de estas medidas, reflejados en la
productividad y sostenibilidad institucional.

Promover acuerdos sectoriales que garanticen la implementacion gradual de las
medidas propuestas.

Fomentar alianzas entre sindicatos, empleadores y el gobierno para disefiar un marco
normativo inclusivo.

Esta propuesta no solo busca cerrar las brechas existentes, sino también generar una
transformacion cultural, que garantice la igualdad de género en el ambito laboral y

social.

3.3 Analisis F.O.D.A. (Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y Amenazas)

Para comprobar la eficacia y la eficiencia de esta propuesta, se llevara a cabo un andlisis

F.O.D.A. Segin Gilli y Tartabini (2008), ésta es una herramienta fundamental en la

planificacion estratégica que se utiliza para analizar tanto las fuerzas internas como externas

de una organizacion. La misma permite identificar cuatro variables: las fortalezas, que son los

aspectos positivos, las debilidades, que refieren a problemas o dificultades, las oportunidades,

que son las posibilidades que tiene, y las amenazas, que son aquellos aspectos que pueden ser

perjudiciales.

Fortalezas

Respaldo Normativo Internacional: La propuesta se apoya en el Convenio 183 de la
OIT y la Resolucion de la OIT (2021), lo que le da un marco legal y legitimidad
internacional para impulsar su implementacion.

Igualdad de Género: Promueve la corresponsabilidad en las tareas de cuidado, lo que
puede mejorar la equidad de género y reducir los estereotipos laborales que asignan
exclusivamente a las mujeres las responsabilidades de cuidado.

Fortalezas en la Sensibilizacion: Las iniciativas de sensibilizacion y formacién en

torno a los beneficios de una licencia parental equitativa podrian generar una mayor
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comprension sobre la importancia de la corresponsabilidad y mejorar la aceptacion
entre los trabajadores y empleadores.

Apoyo en la Educacion y la Cultura Organizacional: Al ofrecer talleres y campanas
informativas, se busca cambiar la cultura laboral y los prejuicios sobre las licencias

parentales, especialmente entre los trabajadores no gestantes.

Oportunidades

Desarrollo de Nuevas Politicas Publicas: La creciente atencion a la equidad de género
y la corresponsabilidad parental en el ambito laboral, tanto a nivel nacional como
internacional, podria hacer que la propuesta tenga un terreno fértil para ser
implementada en otras jurisdicciones o niveles de gobierno.

Cambio Cultural y Normativo: Existe una oportunidad para fomentar un cambio
cultural profundo en el que los roles de género tradicionales continuen siendo
cuestionados y superados. La propuesta puede servir como un modelo para otras
instituciones gubernamentales o empresas privadas.

Reduccion de Brechas Laborales: La ampliacion de licencias y la creacion de servicios
de cuidado infantil accesibles pueden contribuir a reducir las desigualdades en el
acceso al empleo y la participacion laboral de las mujeres, promoviendo una mayor
inclusion en el 4ambito laboral.

Generacion de Empleo en el Sector de Cuidados: La implementacion de servicios de
cuidado infantil podria generar nuevos puestos de trabajo, impulsando la economia

local y mejorando la calidad del empleo en el sector de servicios de cuidado.

Debilidades

Desconocimiento y Resistencias Culturales: El gran desconocimiento que existe entre
los empleados publicos sobre sus derechos laborales podria dificultar la
implementacion inicial de la propuesta, ya que los trabajadores no estan
completamente informados sobre los beneficios de las licencias parentales.

Posible Resistencia de los Directores: Algunos directores podrian resistirse a los
cambios debido al impacto econdmico y organizacional que implican la ampliacion de
las licencias y la implementacion de nuevos servicios de cuidado infantil. La
percepcion de que las licencias podrian aumentar los costos laborales y el aumento del

ausentismo, convirtiéndose en una barrera.
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e Desigualdad en la Distribucion de Licencias: A pesar de los esfuerzos por equilibrar

las licencias entre los progenitores, la persistente asociacion cultural de las mujeres

con el cuidado de los hijos podria hacer que la licencia siga siendo subutilizada por los

hombres, lo que perpetuaria las desigualdades.

¢ Financiamiento: La creacion de un esquema de financiamiento solidario puede generar

desafios en cuanto a la sostenibilidad econdémica del sistema de licencias,

especialmente si no se consigue un consenso adecuado entre los actores involucrados

(empleadores, sindicatos y el gobierno).

Amenazas

Falta de Apoyo Politico o Institucional: Si no hay un apoyo sélido de los actores
clave (gobierno, sindicatos y empleadores), la propuesta podria quedar estancada,
especialmente si los agentes politicos no priorizan la igualdad de género o las
reformas laborales en su agenda.

Crisis Econdémica o Austeridad: En tiempos de crisis econdmica o politicas de
austeridad, las propuestas que implican aumentos en los gastos publicos, como la
extension de las licencias o la creacion de servicios de cuidado, pueden ser
percibidas como una carga adicional y enfrentar recortes o desaprobacion.
Conflictos en el Dialogo Paritario: Si las partes involucradas en el didlogo paritario
(gobierno, sindicatos y empleadores) no logran llegar a un consenso sobre los
términos de las licencias o los mecanismos de financiamiento, la propuesta podria
no avanzar, lo que afectaria su implementacion.

Desigualdad en la Implementacioén: La propuesta podria enfrentar dificultades en
su implementacion a nivel gobierno, ya que cuenta con muchos ministerios, y no

cuenta con infraestructura adecuada para los cuidados infantiles.

Este analisis F.O.D.A. revela que la propuesta para la ampliacion de licencias parentales en la
Administracion Publica del Gobierno de la Ciudad Autonoma de Buenos Aires tiene un marco
normativo s6lido y una clara intencién de promover la igualdad de género. Sin embargo,
enfrenta varios desafios culturales y econdmicos, tanto en términos de resistencia interna
como en la viabilidad financiera de las medidas propuestas. Para lograr el éxito de la

intervencion, sera crucial fomentar el apoyo politico y organizacional, asegurar un esquema
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de financiamiento sostenible y promover una transformacion cultural que favorezca la

corresponsabilidad en los cuidados familiares.

3.4 Reflexiones

Para garantizar el acceso universal de los derechos y lograr la igualdad de género, es
necesario que en nuestro pais exista una transformacion de normas sociales y culturales que
garanticen el acceso equitativo a los recursos, la participacion en el mercado de trabajo y la
proteccion social. Todos los paises deberian de optar por aplicar un paquete de politicas
especificas que combinen el tiempo de licencia, la seguridad de los ingresos y derechos v,
servicios que hagan posible el cuidar y ser cuidado, promoviendo la igualdad de género y
adaptandose a las distintas conformaciones familiares, teniendo en cuenta el ciclo de vida de
cada trabajador/a. Es por ello que este trabajo, en un universo mas pequefio, se brinda un
aporte que en la actualidad ya deberia de estar contemplado, siendo una institucion publica.
Por mas que los avances normativos han sido muchos, lamentablemente aun queda camino
por recorrer, ya que la inequidad entre hombres y mujeres aun persiste. Es por ello que este
trabajo intenta realizar un llamado a la accion, destacando la necesidad urgente de invertir en
un paquete transformador de politicas de cuidados pata que se continue mejorando las
condiciones laborales de los/as trabajadores/as con responsabilidades familiares, reconociendo

su importancia para el bienestar social y econémico (OIT;2022).
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