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Introduccion

Desde el triunfo de la Revolucion Francesa, a fines del siglo
XVIII, la igualdad ha sido —junto con la libertad individual—
uno de los pilares fundamentales sobre los que se han edificado
los sistemas de derechos ciudadanos en la mayoria de paises
occidentales. Estanocioninicial deigualdad antelaley —entendida
como una garantia de los ciudadanos frente a la actuacion vertical
del Estado en sus diversas facetas, sea legislando, administrando
o0 juzgando— ha evolucionado con la nociéon misma de Estado.

Asi, con el desarrollo y expansion de los Estados
Constitucionales de Derecho, la igualdad fue concebida también
como una norma social que debia ser observada por los
particulares en sus distintas actuaciones, con especial incidencia
en aquellos ambitos en donde se reproducian relaciones de poder-
subordinacion. Esta segunda concepcion —igualdad de trato— se
ha complementado con la mas reciente nocién de igualdad de
oportunidades, en la que prima la idea de revertir situaciones
de desigualdad sustancial o material de ciertos colectivos, aun
cuando dicha desigualdad ya esté legalmente (formalmente)
proscrita.

Precisamente, uno de los dmbitos en los que la igualdad —ante
la ley, de trato y de oportunidades— reviste una importancia
crucial y gravitante es el de las relaciones laborales. En este dmbito
aun subsisten distintas manifestaciones de discriminacion,



INTRODUCCION

directa e indirecta. Asimismo, todavia resulta necesario remover
obstaculos y estereotipos sociales que impiden alcanzar una
igualdad real entre mujeres y hombres.

En efecto, segiin la Organizacion Internacional del Trabajo
(OIT), entre mujeres y hombres sigue habiendo importantes
diferencias de participacion en el mercado de trabajo, siendo que
la tasa mundial de participacion femenina en el mercado laboral
es 26,5 puntos porcentuales mas baja que la de los hombres.
Mis aun, las mujeres no solo tienen menos probabilidades de
participar en el mercado de trabajo, sino que las que si lo hacen
tienen menos probabilidades de encontrar un empleo. Para el afio
2018, por ejemplo, la tasa global de desempleo femenino (6%)
supera a la masculina aproximadamente por 1 punto porcentual
(OIT, 2018).

Otro aspecto de crucial relevancia que destaca el estudio de
la OIT es que, si bien la pobreza laboral es generalizada entre
las mujeres y los hombres, se observa que las mujeres ganan,
en promedio, 20% menos que los hombres. Esto se debe a su
presencia mayoritaria en sectores y empleos de bajos ingresos,
pero también a la persistencia especifica de una brecha salarial
por razon de género. En ese sentido, se hace énfasis en que
«las exigencias abrumadoramente desiguales que pesan sobre
las mujeres respecto de las responsabilidades domésticas y de
atencion continian manifestindose como desigualdades en el
mercado laboral» (OIT, 2018, p. 13).

En definitiva, la evidencia sugiere que alcanzar condiciones
de igualdad en el empleo y reducir las brechas entre géneros en el
mercado de trabajo requiere que los Estados y los actores sociales
adopten medidas integrales que tengan como objetivo fomentar
empleos femeninos de calidad, combatir estereotipos de género,
y redistribuir la carga desproporcionada de responsabilidades
familiares y de cuidado que asumen las mujeres en la actualidad.
Esto implica implementar medidas «formuladas especificamente
para las mujeres (en reconocimiento de sus muy diversas
circunstancias), que en ultima instancia contribuirdn al bienestar
de la sociedad» (OIT, 2018, p.13).

10



SERGIO QUINONES INFANTE

Atendiendo al panorama previamente descrito, la presente
investigacion tiene dos objetivos generales. Por un lado, se busca
profundizar tanto en el estudio del marco teorico, institucional y
normativo —el cual delimita el contenido, los alcances y los limites
de la igualdad en el empleo por razéon de género— como en el
andlisis de las caracteristicas y de los principales indicadores del
mundo del trabajo desde la perspectiva del género. Por otro lado,
la investigacion pretende brindar aportes teoricos y ejemplos de
buenas practicas sobre las dimensiones de la conciliacion de la
vida laboral, familiar y personal que puedan servir al Estado y a
los actores sociales al momento de evaluar la implementacion de
medidas que busquen promover la igualdad de oportunidades en
el empleo en favor de las mujeres.

Finalmente, resta afiadir que la buasqueda de una igualdad
efectiva por razon de género en el dmbito de las relaciones
laborales constituye un objetivo de politica publica altamente
valorado por los actores sociales y plenamente alineado con el
mandato de la Constitucion Politica del Pert, el Acuerdo Nacional
y los Objetivos de Desarrollo Sostenible de Naciones Unidas para
el aflo 2030.

Lima, octubre de 2018
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Capitulo I

EL MARCO TEORICO, INSTITUCIONAL
Y NORMATIVO: LA IGUALDAD DE
OPORTUNIDADES POR RAZON DE GENERO






En una de sus mads recientes publicaciones, el profesor Yuval
Noah Harari (2017) afirma que, a lo largo de la historia, nuestras
sociedades hanimaginado diferentes y variadostipos de jerarquias
entre sus individuos. Por ejemplo, el autor sefiala que, mientras
la raza aun sigue siendo un factor de jerarquizacion relevante
para los americanos modernos, dicho criterio era relativamente
insignificante para los musulmanes medievales. Asimismo,
nos recuerda como, pese a que la casta definia la trayectoria
de vida en la India medieval, ese factor de diferenciaciéon es
practicamente inexistente en la Europa moderna. Sin embargo,
Harari afirma que en todas las organizaciones sociales humanas
que se han conocido y estudiado ha existido (y existe) un tipo
de jerarquia de importancia crucial y que resulta transversal al
tiempo y espacio. Se trata de la jerarquia del género: «en todas
partes la gente se ha dividido en hombres y mujeres. Y casi en
todas partes los hombres han obtenido la mejor tajada, al menos
desde la revolucion agricola» (2017, p. 165).

Al respecto, el citado autor se plantea la cuestion de si la
division entre hombres y mujeres es tinicamente producto de la
«realidad imaginada» por los seres humanos conviviendo bajo
determinada organizacion social —como el sistema de castas
o de razas—, o si se trata de una division «natural» con bases
biologicas. En este ultimo supuesto hipotético, Harari incluso se
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CAPITULO 1. EL MARCO TEORICO, INSTITUCIONALY NORMATIVO:
LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES POR RAZON DE GENERO

plantea si existe una explicacion bioldgica para la preferencia que
se daalos hombres sobre las mujeres. Sobre el particular, concluye
que —si bien son muy pocas las disparidades culturales, legales
y politicas entre hombres y mujeres que pueden sustentarse
en evidentes diferencias bioldgicas entre los sexos (parir, por
ejemplo)— lo cierto es que cada sociedad a lo largo del tiempo
ha creado y acumulado un conjunto de «normas culturales» que
«asocian una serie de atributos a 1a masculinidad y a la feminidad
que, en su mayor parte, carecen de una base biologica firme»
(Harari, 2017, p. 166).

Asi las cosas, en los apartados que siguen a continuacion
analizaremos el marco tedrico, institucional y normativo que
delimita el contenido, los alcances y los limites del principio
constitucional de igualdad en el empleo por razén de género.
Dicho analisis se realizara bajo la premisa de que una adecuada
configuracion del principio en cuestion nos deberia conducir a
disefiar y aplicar instrumentos de politica publica eficaces para
combatir los estereotipos y prejuicios de género (tan extendidos),
y buscar alcanzar una igualdad efectiva entre mujeres y hombres
en el mundo del trabajo.

I.1. La dimension juridica de la igualdad

Conscientes de la amplitud tedrica con la que puede abordarse
el estudio de las diversas dimensiones de la igualdad —como
pueden ser la logica, la filosofica o la socioecondémica—, pero
también de los limites impuestos a la extension del presente
trabajo de investigacion, hemos optado por dedicar este
apartado unicamente a la dimension juridica de la igualdad. A
tal efecto, revisaremos, en primer lugar, la evolucion conceptual
que ha experimentado dicha dimension. Luego abordaremos
especificamente el contenido de la igualdad de oportunidades
en empleo por razon de género. Finalmente haremos una breve
referencia a la nocion de acciones afirmativas o positivas.
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SERGIO QUINONES INFANTE

I.1.1. Evolucion de la dimension juridica de la igualdad

Tradicionalmente, la literatura especializada le ha atribuido
a la dimension juridica de la igualdad un triple alcance: se
trata de un principio rector del orden constitucional, de un
derecho fundamental de la persona, y de un valor inspirador del
ordenamiento normativo. En efecto, Eguiguren (1997) —por
ejemplo— ha sefalado que, desde la perspectiva constitucional,
la igualdad debe ser analizada en dos esferas: como un principio
rector del Estado Democratico de Derecho y como un derecho
fundamental subjetivo, individualmente exigible.

En la misma linea, Pérez-Lufio (2005) ha postulado también
que la igualdad —como principio— constituye un fin perseguible
porlasociedad ala par que una exigencia en el proceso de creacion
y contenido de la norma juridica. En lo relativo a su caracter
subjetivo, el citado autor ha sefialado que «como cualquier
derecho fundamental, el referido a la igualdad, tiende a asegurar
un determinado status subjetivo, es decir, una determinada esfera
de intereses de los ciudadanos, aqui concretado en la garantia
de paridad de trato y la consiguiente prohibicion de una serie —
no cerrada, ni exhaustiva— de discriminaciones» (Pérez-Luflo,
2005, p. 97).

Desde el plano jurisprudencial, la igualdad en su dimension
juridica ha sido definida por el Tribunal Constitucional
peruano (TC) con un doble contenido (objetivo-subjetivo):
como principio rector del orden constitucional y como derecho
fundamental de la persona. Ciertamente, se ha afirmado que «la
igualdad ante la ley es un principio constitucional a la vez que
un derecho subjetivo que garantiza el trato igual de los iguales
y el desigual de los desiguales»'. Se ha precisado luego que
«en cuanto principio, constituye el enunciado de un contenido
material objetivo que, en tanto componente axiologico del
fundamento del ordenamiento constitucional, vincula de modo

1 Sentencia del Tribunal Constitucional de 20 de agosto de 2002, Expediente
n.o 00649-2002-AA/TC, Lima, Calcosta S.A., fundamento 6.
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CAPITULO 1. EL MARCO TEORICO, INSTITUCIONALY NORMATIVO:
LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES POR RAZON DE GENERO

general y se proyecta sobre todo el ordenamiento juridico. En
cuanto derecho fundamental, constituye el reconocimiento de un
auténtico derecho subjetivo, esto es, la titularidad de la persona
sobre un bien constitucional: la igualdad...»*.

Adicionalmente, y aun cuando la jurisprudencia del TC no
sea explicita a este respecto, consideramos importante resaltar
que los autores antes referidos reconocen un tercer alcance
juridico de la igualdad: 1a igualdad como valor. En tal calidad, la
igualdad actuaria como un criterio para evaluar las actuaciones
publicas y ordenar la convivencia en sociedad. Supondria
entonces «el contexto axiologico fundamentador o basico para la
interpretacion de todo el ordenamiento juridico [...] y el criterio
para medir la legitimidad de las diversas manifestaciones del
sistema de legalidad» (Pérez-Lufo, 2005, p. 85).

Ahora bien, como se senald en la introduccién, los alcances
de la dimension juridica de la igualdad —como principio,
derecho subjetivo o valor— han ido evolucionando conforme a
las transformaciones que se han sucedido en la nocion misma
de Estado. Asi, con el nacimiento del Estado burgués liberal tras
el triunfo de la Revolucion Francesa, a fines del siglo XVIII, la
igualdad fue concebida comounagarantiaafavor delos ciudadanos
frente a la actuacion vertical del Estado en sus diversas facetas,
ya sea legislando, administrando o juzgando. Dicha garantia
suponia un conjunto de manifestaciones concretas y exigencias
de actuacién comprendidas en la denominada «igualdad ante la
ley», y que han sido sintetizadas en los dos componentes basicos
que se le atribuyen tradicionalmente: la igualdad en la produccion
de la norma y la igualdad en la aplicacion de la norma. Se trata,
pues, de una igualdad formal, «por la cual todas las personas
tienen derecho a que la ley los trate y se les aplique por igual»
(Eguiguren, 1997, p. 65).

2 Sentencia del Pleno Jurisdiccional del Tribunal Constitucional del 21 de no-
viembre de 2007, Expediente n.o 00027-2006-PI/TC, Colegio de Abogados
de Ica (demandante) contra el Congreso de la Reptblica (demandado), fun-
damento 4.

18



SERGIO QUINONES INFANTE

Posteriormente, con el desarrollo de los Estados constitucionales
de Derecho, la igualdad fue concebida también como una norma que
debia ser observada por los particulares en sus distintas actuaciones,
con especial incidencia en aquellos 4mbitos en donde se reproducian
relaciones de poder-subordinacion, como es el ambito del empleo.
De ahi surge el concepto de «igualdad de trato» como una segunda
fase en la evolucion de la dimension juridica de la igualdad. Notese
que, aun cuando se trata de una evolucion que podriamos calificar
de cualitativa —en la medida en que la dimension juridica de la
igualdad se expande y vincula ya no solo al Estado sino también a la
autonomia privada—, debe resaltarse que tanto la «igualdad ante la
ley» como la «igualdad de trato» mantienen un enfoque formal que
«no pretende modificar la realidad sino incidir sobre la regulacion
de los comportamientos que se producen en aquella» (Neves, 2009,
p. 109).

Por el contrario, en la Gltima etapa en la evolucién de la
dimension juridica de laigualdad nos encontramos con un cambio
en el enfoque. Se trata de la mas reciente nocion de «igualdad de
oportunidades», en la que prima la idea de revertir situaciones
de desigualdad sustancial o material de ciertos colectivos, aun
cuando dicha desigualdad ya esté legalmente —formalmente—
proscrita. En este ultimo caso, la actuaciéon del Estado suele
adoptar la forma de acciones positivas. Asi, se ha sefialado que
«(se puede) distinguir entre la denominada igualdad formal, por
la cual todas las personas tienen derecho a que la ley los trate y
se les aplique por igual; frente a la igualdad sustancial o material,
que impone mas bien la obligacién de que la ley tienda ademas a
crear igualdad de condiciones y oportunidades para las personas»
(Eguiguren, 1997, p. 65).

Ciertamente, como senala Neves (2009), se trata de verificar
si los diversos colectivos de la sociedad tienen en los hechos las
mismas oportunidades para disfrutar de beneficios y derechos.
De este modo, si la respuesta fuera negativa, el Estado puede
llevar a cabo una politica de igualacion efectiva en favor de los
colectivos disminuidos a través de las llamadas acciones positivas.
Estas no se consideran discriminatorias en tanto su objetivo
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final concuerda con el de un Estado constitucional y social de
Derecho, esto es, la igualdad sustancial.

En el mismo sentido, Pérez-Lufio (2005) ha reconocido que
el concepto basico de igualdad formal ha sido tradicionalmente
asimilado al de igualdad ante la ley, como mera exigencia
juridico-politica. Mas atn, nos recuerda que, en sus facetas
formal y material, la igualdad constituye una categoria inmanente
y trascendente —respectivamente— en los ordenamientos
juridicos modernos. Es inmanente porque la igualdad formal es
un requisito basico del propio concepto de ley (en su proceso
legislativo y en su contenido), y trascendente, porque la igualdad
material supone un fin que se debe perseguir y conseguir a través
del derecho. En nuestra opinion, es posible conjugar ambas
perspectivas dentro de la categoria genérica de igualdad, para lo
cual tomaremos —precisamente— las categorias «inmanente» y
«trascendente» previamente citadas.

Consideramos encontrarnos ante la igualdad en su enfoque
formal cuando actie como una categoria inmanente, es decir,
como una condicion de existencia de la propia norma que
exige que esta se produzca y se aplique como un producto
abstracto y general, pero respetando la «diferente» naturaleza
de las cosas (la igualdad ante la ley que sefala el articulo 103
de la Constitucion Politica del Pert). Por su parte, la igualdad
en su enfoque sustancial se verificard cuando actie como una
categoria trascendente, vale decir, como un fin perseguido por
la propia norma que exige que esta se produzca y se aplique
buscando equilibrar la «desigual» situacion econémica y social.
Nos referimos a lo que la doctrina alemana ha denominado «la
igualdad a través de la ley» (Pérez-Luno, 2005): 1a norma opera
como un instrumento transformador de la realidad y cauce para
la consecucion de objetivos igualitarios en la sociedad.

En definitiva, cuando nos encontremos frente a «diferencias»
(porsunaturaleza),laigualdad ante laley y de trato —desplegando
su enfoque formal— debe garantizar su valoracion y respeto,
manteniendo dichas diferencias. Cuando nos encontramos ante
«desigualdades» (socioecondmicas), en cambio, la igualdad de
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oportunidades —desplegando su enfoque sustancial— debe
apuntar a reducirlas o compensarlas, buscando eliminar las
referidas desigualdades. Notese, pues, que identificar una
situacion de desigualdad socioecondmica y buscar su reduccion,
compensacion y —eventualmente— su eliminaciéon constituye la
garantia esencial del principio constitucional de igualdad desde
su enfoque sustancial, y se vincula intimamente con el ejercicio
efectivo de los derechos fundamentales de contenido social,
dentro de los que destaca —naturalmente— el derecho al trabajo.

Lo expuesto en los parrafos precedentes con relacion a la
evolucion de la dimension juridica de la igualdad puede resumirse
en el cuadro adjunto:

Cuadro 1
Sintesis de la evolucion de la dimension juridica de la
igualdad
Enfoque Tipo Contenido

Vision vertical de los
derechos fundamentales:

Igualdad ante la el Estado —en todas sus

le .
Y actuaciones— debe respetar el
principio.
Formal
Visién horizontal de los
derechos fundamentales: los
Igualdad de trato | particulares —en todas sus
actuaciones— deben respetar
el principio.
. Igualdad de . -
Sustancial & . Acciones positivas
oportunidades

Fuente: Neves, 2009. Elaboracién propia.
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I.1.2. La igualdad de oportunidades en el empleo por
razon de género

De lo expuesto en el apartado anterior, conviene destacar
dos aspectos de suma importancia con relacion al concepto
de igualdad de oportunidades: (i) el «punto de partida» es la
constatacion material de la desigualdad de ciertos colectivos; y
(ii) el «punto de llegada» es la igualdad sustancial para dichos
colectivos, lo que supone —aunque suene redundante— remover
o reducir las desigualdades.

Resulta, pues, indispensable identificar con precision cuando
estamos frente a una «desigualdad», a fin de validar la correcta
aplicacion de laigualdad de oportunidades y la eventual ejecucion
de acciones positivas por parte del Estado. Entender esta
distincion conceptual es clave para el tema que nos concierne.
A tal efecto, nos remitimos al trabajo que el profesor Luigi
Ferrajoli (1999) ha realizado sobre el particular, distinguiendo
las nociones de «desigualdad» y «diferencia». En suma, Ferrajoli
plantea lo siguiente:

las diferencias —sean naturales o culturales— no son otra
cosa que los rasgos especificos que diferencian y al mismo
tiempo individualizan a las personas y que, en cuanto
tales, son tutelados por los derechos fundamentales. Las
desigualdades —sean econdmicas o sociales— son en cambio
las disparidades entre sujetos producidas por la diversidad
de sus derechos patrimoniales, asi como de sus posiciones de
poder y sujecién. Las primeras concurren, en su conjunto, a
formar las diversas y concretas identidades de cada persona;
las segundas, a formar las diversas esferas juridicas (1999,

p. 82).

De este modo, mientras las «diferencias» deben ser tuteladas y
valorizadas por el principio de igualdad frente a discriminaciones
o privilegios. Las «desigualdades» deben ser removidas o al
menos reducidas por la igualdad sustancial a la que apunta la
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SERGIO QUINONES INFANTE

garantia y ejercicio de los derechos fundamentales sociales. En
esa misma linea —y vinculando ya la igualdad de oportunidades
con el género—, Torns (1995) acertadamente advierte que al
analizar la igualdad por razén de género en el mercado de trabajo
hay que referirnos al concepto de «desigualdad» y no al de
«diferencia». Esto se debe a que hablar de «diferencia» es ocultar
las relaciones de poder que subyacen entre los géneros y que
originan la discriminacion del colectivo femenino.

Sucede lo mismo con los conceptos de «género» y «sexo».
Hablar de sexo es aludir inicamente a una condicién bioldgica
natural (una «diferencia», a fin de cuentas). Por ello, es
indispensable referirnos a la categoria socio-cultural de género,
sobre la cual se han adaptado las necesidades productivas
del sistema capitalista (la division sexual del trabajo) y las
correspondientes representaciones sociales de los roles que le
son atribuidos a lo masculino y a lo femenino (Torns, 1995).

En igual sentido, Pilar Carrasquer sostiene que «el concepto
de género, por lo tanto, suele emplearse como opuesto al de sexo,
justamente para enfatizar el caracter de construccion social y no
biologico de la desigualdad entre hombres y mujeres» (1997, p.
60). Se trata, en definitiva, del modo en que la pertenencia a uno
u otro sexo otorga posiciones desiguales en la sociedad, de alli
que la desigualdad se origine en el género y no en el sexo (Sensat
& Varella, 1998). Ahora bien, dicho lo anterior, corresponde
preguntarnos lo siguiente: jcudles son esas «desigualdades de
partida» en el ambito del empleo que afectan al género femenino
y que, en consecuencia, demandan la actuacion del principio de
igualdad de oportunidades?

Para dar respuesta a esta pregunta, nos remitimos a lo sefialado
por Carrasquer en el sentido de que «la idea de desigualdades de
género o por razén de género supone considerar que las mujeres
tienen un menor acceso a los recursos materiales, estatus social,
poder y oportunidades que los hombres de su misma posicion
social» (1997, p. 60). El origen de esta desigualdad de partida,
segun la citada autora, estaria en la division sexual del trabajo y
el patriarcado que la ampara.
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Sobre el particular, son diversas las autoras que han destacado
la profunda interrelacion historica de ambos factores como
explicacion de esta desigualdad de partida del género femenino
en el dmbito del empleo. Asi, por ejemplo, Daune-Richard
(2007) apunta que el proceso de liberalizaciéon de la mano
de obra de la dependencia feudal iniciado con la Revolucion
Francesa, con el objeto de que pueda emplearse «libremente»
con cualquier empresario, benefici6 sobre todo a los hombres,
y lo hizo de manera incompleta en el caso de las mujeres. En
efecto, mientras la mano de obra masculina se «liber6» de la
sujecion feudal, las mujeres continuaron «atadas» al hogar y a
la familia, viéndose asi excluidas del trabajo y, en consecuencia,
de la individualidad social y de la ciudadania. En la misma
linea, Maria Poveda sostiene que «el desarrollo del proyecto
de la modernidad vinculd los derechos de ciudadania casi
exclusivamente a la relacion salarial; al mismo tiempo, la idea
de feminidad propagada por esa misma modernidad instalaba
a las mujeres en el papel doméstico, canalizindolas hacia un
estatuto de ciudadana subordinada y protegida (en tanto que
madre y esposa)» (2006, p. 95).

En definitiva, la division sexual del trabajo hace referencia
a dicho reparto social de tareas segun el género. Esto resulta
de suma importancia, pues ese reparto de actividades ha sido
sistematicamente acompanado por una valoraciéon diferencial y
jerarquizada entre los géneros, originando fuertes y marcadas
repercusiones en las condiciones de vida de hombres y
mujeres (Goémez, 2001)3. La referida jerarquizacion entre los
géneros (subordinando el femenino al masculino) se refuerza y
retroalimenta con el modelo todavia subsistente de patriarcado,
el cual «como todo sistema de dominacion bien asentado, cuenta

3 Cabe en este punto precisar que la asignacion social de tareas que supone
la division sexual del trabajo «no afectaba por igual a las mujeres de los
diferentes estratos sociales, ya que las procedentes de los niveles sociales
mas desfavorecidos, como consecuencia de la propia posicion social, fueron
incorporadas masivamente al trabajo industrial [...] mientras que en la bur-
guesia se dio el fendmeno contrario» (Gomez, 2001, p. 125).
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Ccon Numerosos recursos para perpetuarse. Al ser estructural,
individual y simbélico impregna la vida cotidiana y, a través de
la violencia simbdlica, consigue su asuncion por parte también
de los dominados. El mensaje reactivo de “la igualdad ya esta
conseguida” o “el feminismo es un anacronismo” parece haber
calado en las nuevas generaciones de los paises capitalistas
avanzados» (Gomez, 2001, p. 136).

En suma, la division sexual del trabajo y el modelo de
patriarcado han cimentado histéricamente un «escenario
de desigualdad» que afecta y condiciona sustancialmente la
incorporacion del género femenino al mercado de trabajo.
Efectivamente, segun lo evidencia la literatura especializada, la
segregacion ocupacional y la precariedad de condiciones son
caracteristicas esenciales del empleo femenino. Como bien
explica Gomez (2001), la segregacion ocupacional tiene dos
manifestaciones: la horizontal, en atencion a la cual mujeres y
hombres se distribuyen de manera diferente entre los distintos
tipos de ocupaciones del mismo nivel; y la vertical, que supone
una distribucion desigual de mujeres y hombres en la jerarquia
ocupacional. En ambos casos,

se trata de trabajos ideologicamente asociados con los que
las mujeres realizan en el dmbito doméstico y contintian
considerandose, en buena medida, una prolongacion de este: la
confeccion textil, 1a ensefianza y la enfermeria son fiel reflejo
de ello. Los trabajos se definen socialmente como masculinos
o femeninos y la construccion ideoldgica de espacios y
caracteristicas diferenciales (véanse cualificaciones, equipos,
formaciéon, etc.) contribuye al mantenimiento de esa
estructura diferencial (Gémez, 2001, p. 127).

Con relacién a la precariedad de las condiciones laborales
de las mujeres, la temporalidad y el trabajo a tiempo parcial
son caracteristicas que destacan en el empleo de la poblacion
femenina, donde lo que se ofrece en el mercado de trabajo
resulta escaso, inestable y precario. Estas caracteristicas en
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ultima instancia «refuerzan la debilidad de los lazos laborales
de una mayoria de mujeres» (Poveda, 2006, p. 96). Siguiendo
a Ballesteros (2010), la situacion de las mujeres en el mercado
de trabajo podria resumirse de la siguiente manera: su acceso
al empleo es sistematicamente menor que el de los hombres;
ocupan los empleos de peor calidad, caracterizados por altas
tasas de temporalidad y tiempo parcial (involuntario), menos
remunerados que los hombres por trabajos de igual valor;
interrumpen con mayor frecuencia sus carreras para asumir
labores reproductivas; tienen mayores dificultades para acceder
a puestos de direccion; y, tienen tasas de desempleo mayores.

Es de destacar que las referencias a las desigualdades que
afectan a las mujeres en el mercado de trabajo no se limitan
solo a la literatura especializada previamente citada, sino que se
encuentran ampliamente corroboradas con datos estadisticos y
evidencia a nivel mundial y, ciertamente, a nivel nacional también.
Ello serd objeto de andlisis en el capitulo II del presente trabajo
de investigacion. En suma, podemos concluir que los efectos
generados por la segregacion ocupacional y la precariedad de
condiciones en el empleo femenino configuran claramente una
«desigualdad de partida» que debe ser corregida por el principio
de igualdad de oportunidades.

En efecto, como sefiala Marina Subirats,

es cierto que hemos superado la etapa en la que la
desigualdad de las mujeres ante el mercado de trabajo
era de origen legislativo, pero no es menos cierto que
persisten obsticulos de tipo cultural y social que se
traducen en unas cifras de actividad laboral y desempleo
de las mujeres que distan mucho de ser igualitarias a las de
los hombres. El objetivo fundamental de las politicas de
igualdad de oportunidades en el mercado de trabajo debe
dirigirse a la superaciéon de este tipo de obsticulos con el
fin de convertir esa igualdad reconocida legalmente, en
una situacién real y efectivamente igualitaria para mujeres
y hombres (1995, p. 14).
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Asi, partiendo de esta perspectiva acerca de lo que debe
constituir el objetivo fundamental de las politicas de igualdad de
oportunidades en el empleo por razéon de género, analizaremos
posteriormente los enfoques institucionales mas relevantes
y el marco normativo vigente, no sin antes efectuar una breve
referencia a la nocion de acciones afirmativas o positivas.

I.1.3. La discriminacion inversa: acciones afirmativas o
positivas

La norma juridica puede definirse, en esencia, como una
proposicion abstracta y general en la que a un determinado supuesto
de hecho socialmente relevante se le atribuyen unas determinadas
consecuencias y efectos juridicos, con la caracteristica —exclusiva
y excluyente— de que su incumplimiento conlleva la imposicion de
una sancion por parte del poder estatal (ius imperium). De alli que
la norma juridica tenga caricter vinculante para los particulares y
para el propio Estado. A partir de esto, se deduce que la relacion
primaria o basica de la norma juridica con la realidad es una de
regulacion. Es decir, 1a norma responde a los actos o hechos que se
suceden en la realidad regulandolos de una determinada manera, sin
pretender —en principio— modificar la realidad, sino solo regular
los comportamientos que se producen en ella (Neves, 2009).

Ahora bien, lo anterior no obsta para que en determinadas
circunstancias la relacion entre la norma juridica y la realidad
sea, mas bien, una de transformacion. En efecto, cuando el fin
perseguido porlapropianormaexige que se produzca unaigualdad
sustancial y se equilibre una determinada situacion econémica y
social desigual, nos encontramos ante lo que la doctrina alemana
ha denominado «la igualdad a través de la ley». La norma opera
como un instrumento transformador de la realidad y cauce para
la consecucion de objetivos igualitarios en la sociedad (Pérez-
Lufo, 2005). En nuestra opinion, una concreciéon normativa de la
igualdad de oportunidades en el empleo por razén de género debe
necesariamente establecer una relacion de «transformacion» con
la realidad, en los términos recién senalados.
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Como se menciona en el apartado I.1.1. precedente, esta
relacion de «transformacion» con la realidad puede llevarse a
cabo por parte del Estado a través de las denominadas «acciones
positivas». Estas son instrumentos a través de los cuales se ejecuta
una politica de igualacion efectiva en favor de los colectivos
disminuidos con el objetivo de alcanzar una igualdad sustancial.
Sobre el particular, Ku (2011) enumera tres caracteristicas
basicas que conforman la definicion de una accion afirmativa
o positiva. En primer lugar, su naturaleza «contramayoritaria»
para la reivindicacion de derechos; esto es, que al vincularse con
el derecho a la igualdad de las minorias, «contraviene» la regla de
la mayoria que es el mecanismo por excelencia para la toma de
decisiones en las democracias modernas. En segundo término, la
citada autora destaca que la accion afirmativa cumple una funcion
compensatoria y de garantia de los derechos fundamentales
de colectivos minoritarios y vulnerables a la discriminacion, el
desempleo o el racismo; sobre todo en sociedades democraticas
multiculturales. Por ultimo, el tercer elemento de la definicién
alude a la funcion correctiva que cumple la accion positiva frente
a «los efectos negativos de conductas discriminatorias presentes,
que puede provenir tanto de los poderes publicos como privados,
y que impiden que los miembros de dicha minoria logren el goce
efectivo de sus derechos basicos, impidiéndoles su integracion
en la sociedad» (Ku, 2011, p. 191).

Ahora bien, en lo que concierne al dmbito estrictamente
laboral, y como la propia OIT sefiala, la accion positiva (o
accion afirmativa) en el Ambito del género comprende medidas
destinadas aun colectivo particular (el femenino) que «pretenden
eliminar y prevenir la discriminacién y compensar las desventajas
provocadasporactitudes,conductasyestructurasvigentesbasadas
en estereotipos sobre la distribucion de los cometidos sociales
de un sexo y del otro. [...] Este tipo de medidas son necesarias
para que todas las personas tengan las mismas posibilidades y
estdn encaminadas a solucionar desigualdades socioeconomicas
historicamente arraigadas por una larga tradicion de opresion
de un grupo por otro» (OIT, 2008, p. 20). En todos los casos,
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las medidas de accion positiva parten del reconocimiento de
que la mera prohibicion legislativa a la discriminaciéon no basta
para equilibrar completamente las condiciones de igualdad de
colectivos que durante largos periodos de tiempo han sufrido
profundas y arraigadas privaciones (OIT, 2007).

En la misma linea, Juana Maria Serrano sefiala que una de
las medidas correctoras de situaciones discriminatorias mas
eficaces son las acciones positivas, las que define como «medidas
puntuales y temporales que remueven situaciones, prejuicios,
comportamientos y practicas culturales y sociales y tienen como
fin reequilibrar las desigualdades existentes entre hombres y
mujeres para conseguir, a medio o largo plazo, que las mujeres
alcancen una situaciéon de igualdad real de oportunidades»
(Instituto dela Mujer, 2009, p. 83). En definitiva, como observa Ku
(2011), actualmente la adopcion de medidas de accion afirmativa
por parte de los Estados no solo beneficia a los integrantes
del colectivo minoritario, sino que contribuye también a que
el resto de la sociedad tome conciencia de las consecuencias
perjudiciales de la discriminacion y las ventajas de la integracion.
Por ello, estos mecanismos terminan desempefando una funcion
importantisima en las democracias plurales.

I.2. Enfoques institucionales

Hemos delimitado el presente apartado al andlisis de los
enfoques institucionales que se tiene sobre el particular en dos
ambitos claramente diferenciados. Por un lado, se encuentra el
(i) nivel internacional, a través de la vision de Naciones Unidas
plasmada en la Agenda 2030 sobre Objetivos de Desarrollo
Sostenible, del enfoque de la OIT, y —para fines comparativos—
de la Union Europea (UE). Por otro lado, consideramos (ii)
el plano nacional, en funcion del Acuerdo Nacional y el Plan
Bicentenario: El Pera hacia el 2021%.

4 Aprobado por Decreto Supremo n.o 054-2011-PCM
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1.2.1. Ambito internacional

En septiembre de 2015 la Asamblea General de Naciones
Unidas aprob¢ la denominada «Agenda 2030 para el Desarrollo
Sostenible», a partir de la cual se establecieron 17 Objetivos de
Desarrollo Sostenible (ODS). La finalidad esencial de dichos
objetivos es conseguir a nivel global que en los proximos 12 afios
se termine con la pobreza extrema, se reduzca la desigualdad y
se repare el cambio climatico. Precisamente, el ODS 5 consiste
en lograr la igualdad entre los géneros y empoderar a todas las
mujeres y nifias. Para ello, la Agenda 2030 propone, entre otras,
las siguientes metas concretas:

Poner fin a todas las formas de discriminacion contra todas
las mujeres [...] [;] Eliminar todas las formas de violencia [...],
incluidas la trata y la explotacion sexual [...] [;] Reconocer y
valorar los cuidados no remunerados y el trabajo doméstico
no remunerado mediante la prestacion de servicios publicos,
la provision de infraestructuras y la formulaciéon de politicas
de proteccion social [...] [; asi como] Aprobar y fortalecer
politicas [...] y leyes [...] para promover la igualdad entre los
géneros y el empoderamiento de las mujeres y las nifias a
todos los niveles®.

Complementando lo anterior, el ODS 8 consiste en «Promover
el crecimiento econdémico sostenido, inclusivo y sostenible, el
empleo pleno y productivo y el trabajo decente para todos». Para
dicho proposito, se propone como meta especifica lograr que para
el afio 2030 haya empleo pleno y productivo y se garantice un
trabajo decente para todos los hombres y las mujeres, incluidos
los jovenes y las personas con discapacidad, y la igualdad de
remuneracion por trabajo de igual valor. Ciertamente, las metas
que cada uno de los ODS plantean constituyen un desafio enorme

5 Para mayor informacion, consultar: https://www.un.org/sustainabledeve-
lopment/es/summit/
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para el Estado y, ademas, demandan una actuacion intersectorial
y en los distintos niveles de gobierno. Por ello, se requiere validar
que las agendas de politica publica de las distintas entidades
publicas competentes apunten a garantizar que el Estado peruano
alcance progresivamente y con éxito los ODS 5y 8 en el afio 2030.

Dicho esto y retomando la linea de desarrollo tedrico expuesta
en los apartados anteriores, desde la perspectiva de la OIT se
entiende que la nocién de igualdad en el empleo no supone
que los hombres y las mujeres deban ser tratados de manera
idéntica. Por el contrario, se asume que con la idea particular
de igualdad por razén de género se debe buscar atribuir igual
valor y reconocimiento a los diferentes caracteres, funciones y
necesidades de cada género (OIT, 2008). Esto es asi en la medida
en que la OIT reconoce que la posicion que ocupa cada género
difiere mucho en cualquier sociedad y estd condicionada por
factores histéricos y socioeconomicos. Asi, «en la mayoria de
las sociedades, si no en todas, las mujeres tienen que cumplir
funciones especificas como madres, amas de casa y proveedoras
de las necesidades basicas. Ello suele suponer que se encuentran
en una posiciéon menos favorecida con respecto al trabajo y a la
formacion, laigualdad de remuneracion, el derecho a la propiedad
de la tierra, y el acceso a otros recursos esenciales, y a la libertad
de movimiento» (OIT, 2008, p. 15). Asumiendo la necesidad de
abordar estos desequilibrios cuando se formulan los programas
y los proyectos, 1la OIT ha definido la igualdad en el empleo por
razon de género desde dos aspectos complementarios: la igualdad
de oportunidades y la de trato.

En atencion a la igualdad de oportunidades, todas las personas
deben tener las mismas posibilidades de solicitar un empleo
concreto, de ser empleadas, de asistir a cursos de educacién o
formacion profesional, de adquirir ciertas cualificaciones y
de ser promovidas en el empleo. Por su parte, la igualdad de
trato se refiere al mismo derecho en cuanto a remuneracion,
condiciones de trabajo y seguridad en el empleo, armonizacion
entre la vida laboral y la vida familiar y proteccion social (OIT,
2008). Mas alld de reconocer ciertas discrepancias entre los
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conceptos de «igualdad de trato» e «igualdad de oportunidades»
recién descritos y los que hemos desarrollado en el apartado
I.1.1 precedente®, entendemos que para la OIT la promocion
de la igualdad en el empleo implica —en suma— la puesta en
practica de un conjunto de medidas concretas. Dichas medidas
deberan ademads estar provistas de recursos suficientes y de un
sistema de control periddico que permita combatir la segregacion
ocupacional horizontal y vertical por razon de género y las
condiciones de empleo inequitativas.

Ahora bien, el objetivo de lograr la igualdad por razon
de género en el empleo ha sido articulado en torno a cuatro
convenios fundamentales de la OIT: (i) el Convenio sobre
igualdad de remuneracion, 1951 (n.o 100); (ii) el Convenio
sobre la discriminacion (empleo y ocupacion), 1958 (n.o 111);
(iii) el Convenio sobre los trabajadores con responsabilidades
familiares, 1981 (n.o 156);y (iv) el Convenio sobre la proteccion
de la maternidad, 2000 (n.o 183). Debemos destacar que el Pert
ha ratificado —vale decir, ha incorporado a su ordenamiento
juridico interno como de obligatorio cumplimiento— el Convenio
n.o 100 en el ano 1960, el Convenio n.o 111 en el ano 1970, el
Convenio n.o 156 en el afio 1986, y el Convenio n.o 183, mas
recientemente, el 9 de mayo de 2016.

Cabe agregar, por altimo, que parte de la estrategia de la OIT
consiste también en promover la ratificacion y aplicacion de
otras normas internacionales del trabajo conexas con la igualdad.
Estas incluyen, por ejemplo, las relativas a la promocion del
empleo, las condiciones de trabajo y los trabajadores migrantes,
habida cuenta que «la promocion de normas con evidentes
aspectos relacionados con la igualdad de género de ninguna
manera excluye la promocion de la igualdad en la aplicacion de
las normas no especificamente relacionadas con el género» (OIT,
2008, p. 7).

6 Desde nuestro punto de vista, todas las manifestaciones que la OIT asigna
a la «igualdad de oportunidades» y a la «igualdad de trato», por separado,
estarian incluidas en esta tltima.
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Finalmente, en el caso de la UE, nos interesa abordar el
enfoque que la Estrategia Europea de Empleo ha adoptado con
relacion a laigualdad de oportunidades en el empleo por razén de
género. Para ello, consideramos importante recordar que desde
la entrada en vigencia del Tratado de Roma, a fines de la década
de 1950, el pleno empleo siempre ha sido uno de los objetivos
constantes de la UE. Dicha orientacion hacia el pleno empleo,
que se remonta a los origenes mismos de la UE, se consolida
en 1997 con la aprobacién de la Estrategia Europea de Empleo
(EEE)’. En efecto, a raiz de la introduccién del nuevo Titulo VIII
sobre el Empleo en el Tratado de Amsterdam de 1997, el Consejo
Europeo adoptdé la EEE en la cumbre extraordinaria sobre el
empleo celebrada en Luxemburgo en noviembre de dicho afio, a
fin de coordinar las politicas nacionales en la materia.

La EEE crea un marco de vigilancia multilateral que incluye,
en particular, un informe conjunto sobre el empleo anual,
unas directrices de empleo que serviran de base para los
planes nacionales de accion por el empleo elaborados por los
Estados miembros, asi como recomendaciones del Consejo de
la UE a estos ultimos. Dicho marco se dirige en particular a
que los Estados miembro se comprometan sobre un conjunto
de objetivos y metas comunes, en torno a cuatro pilares:
(i) la «empleabilidad» como mecanismo de lucha contra el
desempleo de larga duracion y el desempleo de los jovenes; (ii)
el fomento del espiritu empresarial a través de normas claras,
estables y fiables para la creacion y la gestion de empresas y
la simplificacion de las obligaciones administrativas para las
pequefias y medianas empresas; (iii) la adaptabilidad de las
empresas a través de la modernizacion de la organizacién y
la flexibilidad del trabajo; y (iv) la igualdad de oportunidades
entre hombres y mujeres en el mercado de trabajo. Finalmente,
en la década reciente la EEE se ha consolidado como un

7 Las referencias que a continuacién se realizan a la EEE tienen como fuente
la web oficial de la UE (http://europa.eu/legislation_summaries/employ-
ment_and_social_policy/index_es.htm).
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elemento clave para la consecucion de los objetivos pactados
en la Estrategia de Lisboa para el 20108, inicialmente, y en la
Estrategia «Europa 2020»°, con posterioridad.

Asi, pese a que la integracion europea ha sido primordialmente
un proyecto de construcciéon de un mercado comun que ha
eludido la creacion de una politica social y de empleo con caracter
vinculante (Hyman, 2001), la EEE termina constituyendo un
marco politico de referencia que establece pilares y objetivos
alineados hacia el modelo social europeo al que se aspira. En
nuestra opinion, de lo antes dicho se desprende que, si bien la
igualdad de oportunidades en el empleo por razon de género
se entiende como un valor en si mismo, este concepto termina
insertaindose en la EEE como una «herramienta» mas para
conseguir una serie de objetivos comunitarios considerados
«mayores». Ciertamente, si nos remitimos a las «Orientaciones
para las politicas de empleo de los Estados miembros 2008-
2010»', observaremos que tienen como objetivo general que los
Estados miembros favorezcan de manera equilibrada: (i) el pleno
empleo ylareduccion del desempleo y lainactividad; (ii) lamejora
de la calidad y la productividad del trabajo; y (iii) 1a cohesion
econdmica, social y territorial. La igualdad de oportunidades por
razon de género y la lucha contra la discriminacion en el mercado
laboral resultan esenciales para todos estos objetivos.

A mayor abundamiento, la Orientacién n.o 17 —referida
a la aplicacion de politicas de empleo conducentes al pleno
empleo, la mejora de la calidad y la productividad del trabajo y
el fortalecimiento de la cohesion social y territorial— propone
como objetivo lograr en la UE una tasa general de empleo del

8 Convertir a 1a UE en la economia basada en el conocimiento mas compe-
titiva y dindmica del mundo, capaz de crecer econdmicamente de manera
sostenible con mds y mejores empleos y con mayor cohesion social.

9 Convertir ala UE en una economia inteligente, sostenible e integradora que
disfrute de altos niveles de empleo, de productividad y de cohesion social.

10 Aprobadas mediante la Decision del Consejo n.o 2008/618/CE, de 15 de
julio de 2008.
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70%, una tasa de empleo femenino no inferior al 60%, y una tasa
de empleo del 50% para los trabajadores de edad avanzada (55
a 64 afos), asi como reducir el desempleo y la inactividad. Por
su parte, la Orientacion n.o 18 —relativa a promover un enfoque
del trabajo basado en el ciclo de vida— propone una actuaciéon
decidida para incrementar la participacion femenina y reducir
las diferencias existentes entre hombres y mujeres en materia de
empleo, desempleo y remuneracion. Se trata, en definitiva, de
elevar los niveles de empleo en la UE, en tanto ello constituye la
manera mas eficaz de generar crecimiento econémico y promover
economias que favorezcan la integracion social, garantizando al
mismo tiempo que quienes no puedan trabajar cuenten con una
red de seguridad. Podemos concluir, pues, que el enfoque de la
UE en relacion con la igualdad de oportunidades en el empleo
por razén de género presenta dos caracteristicas esenciales. La
igualdad (i) es concebida como una herramienta prioritaria para
conseguir pleno empleo, mejor empleo y cohesion social; y (ii)
persigue —basicamente— incrementar la tasa de actividad de las
mujeres y reducir las disparidades salariales frente a los hombres.

1.2.2. Ambito nacional

Conforme a lo dispuesto en el Reglamento que regula las
Politicas Nacionales', las «Politicas de Estado» son definidas
como lineamientos generales que orientan el accionar del Estado
en el largo plazo a fin de lograr el bienestar de los ciudadanos
y el desarrollo sostenible del pais. Resulta importante destacar
que, seguin la citada norma, las Politicas de Estado son el
resultado del consenso politico y social alcanzado en el Foro del
Acuerdo Nacional. Por ello, estdn contenidas y desarrolladas en
el instrumento denominado «Acuerdo Nacional» y se concretan
en el Plan Estratégico de Desarrollo Nacional, cuyo monitoreo y
seguimiento estd a cargo del Centro Nacional de Planeamiento
Estratégico (Ceplan).

11 Aprobado por el Decreto Supremo n.o 029-2018-PCM.
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Puesto que el Acuerdo Nacional contiene el conjunto de
Politicas de Estado que fueron elaboradas y aprobadas sobre la
base del didlogo y del consenso, corresponde en este subapartado
referirnos a aquellas que tienen incidencia directa con la materia
que es objeto del presente trabajo de investigacion. Segun el
Acuerdo Nacional®, las Politicas de Estado estdn agrupadas en
cuatro grandes objetivos: (i) el fortalecimiento de la democracia
y del Estado de Derecho; (ii) el desarrollo con equidad y justicia
social; (iii) la promocion de la competitividad del pais; y (iv) la
afirmacion de un Estado eficiente, transparente y descentralizado.
Dentro del objetivo general (ii), vinculado al desarrollo con
equidad y justicia social, se incluye la Politica de Estado n.o 11,
consistente en la «promocion de la igualdad de oportunidades sin
discriminacion». En virtud de dicha politica, los actores politicos
y sociales se comprometieron a dar prioridad efectiva a la
promocion de la igualdad de oportunidades en favor de colectivos
sistematicamente discriminados, en particular, mujeres, adultos
mayores, comunidades étnicas y personas con discapacidad. Para
ello, reconocen la necesidad de implementar temporalmente
acciones afirmativas por parte del Estado, orientadas a garantizar
la igualdad real de oportunidades econdmicas, sociales y
politicas para toda la poblacion. A tal efecto, el Estado asumio
—entre otros— los siguientes compromisos: combatir toda forma
de discriminacion, promoviendo la igualdad de oportunidades;
fortalecer la participacion de las mujeres en el Estado y la
sociedad civil; y garantizar a las mujeres un acceso equitativo a
recursos productivos y al empleo.

En lo que respecta al «Plan Bicentenario: El Pert hacia el
2021», debemos destacar que se trata de un documento de
politica publica que se soporta en instrumentos internacionales
de derechos humanos como la Declaracion Universal de los
Derechos Humanos de Naciones Unidas, pero también en la
nocion de desarrollo humano basado en la libertad, asi como en

12 Para mayor informacion, consultar el sitio web del Acuerdo Nacional
(http://acuerdonacional.pe/).

36



SERGIO QUINONES INFANTE

las Politicas de Estado contenidas en el ya comentado Acuerdo
Nacional. En el Plan Bicentenario se han definido seis Objetivos
Nacionales'®: (i) derechos fundamentales y dignidad de las
personas; (ii) oportunidades y acceso a los servicios; (iii) Estado
y gobernabilidad; (iv) economia, competitividad y empleo; (v)
desarrollo regional e infraestructura; y (vi) recursos naturales y
ambiente. Siguiendo un enfoque de planeamiento por resultados,
cada uno de los seis objetivos nacionales se ha desagregado en un
conjunto de objetivos especificos, para los cuales se han definido,
a su vez, indicadores, metas, acciones estratégicas, proyectos y
programas nacionales.

Para los fines del presente trabajo de investigacion, nos
interesa sefhalar que dentro del Objetivo Nacional 1, relativo a la
plena vigencia de los derechos fundamentales y la dignidad de las
personas, se ha incluido como Objetivo Especifico 4 la reduccion
de las inequidades y de la pobreza y la pobreza extrema. Asi,
los lineamientos de politica definidos para la consecucion del
referido objetivo especifico abordan distintas acciones, dentro de
las que resulta pertinente destacar dos en particular: promover
la generacion de oportunidades para el desarrollo humano, y
eliminar todas las formas de discriminacion entre mujeres y
varones asegurando el acceso pleno de las mujeres a los servicios
educativos en todos sus niveles y a las posiciones de decision
publica y privada.

Para finalizar el presente apartado y a modo de sintesis de lo
expuesto en los parrafos precedentes, mostramos en el cuadro
adjunto un resumen de los principales enfoques institucionales
y de politica publica sobre la igualdad en el empleo por razon de
género.

13 Para mayor informacion, consultar el documento del Plan Bicentenario, pu-
blicado en linea por el Ceplan (https://www.ceplan.gob.pe/documentos_/
plan-bicentenario/).
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Cuadro 2

Resumen de enfoques institucionales y politicas publicas

Entidad / Politica

Ambito

Contenido

Agenda 2030 para el
Desarrollo Sostenible
de las Naciones
Unidas

Alcance global
y temdtica
multiple

ODS 5: lograr la igualdad
entre los géneros y
empoderar a todas las
mujeres y nifias

ODS 8: promover el
crecimiento econémico
inclusivo y sostenible, el
empleo pleno y productivo y
el trabajo decente para todos.

OIT

Alcance global
y tematica
especifica

laboral

La promocion de la igualdad
en el empleo implica la
puesta en practica de

un conjunto de medidas
concretas, provistas de
recursos suficientes y

de un sistema de control
periédico que permita
combatir la segregacion
ocupacional horizontal y
vertical por razén de género
y las condiciones de empleo
inequitativas.

EEE de la UE

Alcance
regional y
tematica
especifica
laboral

La igualdad es concebida
como una herramienta
prioritaria para lograr pleno
empleo y cohesion social;
ademas, a través de ella se
persigue incrementar la tasa
de actividad de las mujeres
y reducir las disparidades
salariales frente a los
hombres.

38




SERGIO QUINONES INFANTE

Entidad / Politica Ambito Contenido

Alcance Politica de Estado 11:

Acuerdo Nacional nacional y  |promocion de la igualdad

tematica de oportunidades sin
multiple discriminacion.
Alcance Objetivo Especifico 4:
. . nacionaly  |reduccion de las inequidades
Plan Bicentenario -
tematica y de la pobreza y la pobreza
multiple extrema.

Fuente: Instrumentos de politica indicados en el apartado. Elaboracién propia.

I.3. Normativa aplicable

Recapitulando los argumentos desarrollados hasta el momento,
tenemos que el concepto de igualdad de oportunidades —como
una manifestacion de la dimension juridica de la igualdad— supone
como «punto de partida» 1a constatacion material de la desigualdad
de ciertos colectivos, y aspira como «punto de llegada» alaigualdad
sustancial para dichos colectivos, vale decir, a la remoci6on o
reduccion de las desigualdades que les afectan. En ese sentido, se ha
sefialado queladivision sexual del trabajoy el modelo de patriarcado
han cimentado histéricamente un «escenario de desigualdad»
que afecta y condiciona sustancialmente la incorporacion del
género femenino al mercado de trabajo; incorporaciéon que se
ha caracterizado por la segregacion ocupacional y condiciones
de empleo precarias. Asi, los efectos perjudiciales generados
por la segregacion ocupacional y la precariedad de condiciones
en el empleo que afectan al colectivo femenino configuran una
desigualdad de partida que debe ser corregida por el principio de
igualdad de oportunidades.

Todo ello ha sido luego contrastado a la luz de los principales
enfoques institucionales y de politica publica que hemos
identificado a nivel internacional (Agenda 2030, OIT y UE)
y nacional (Acuerdo Nacional y Plan Bicentenario). Esto ha
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permitido corroborar que, aun cuando cada uno de dichos
enfoques no necesariamente coincide con el marco tedrico desde
el que hemos conceptualizado la igualdad de oportunidades, esta
resulta ser —claramente— un objetivo prioritario en la agenda
global y de pais. Ahora, nos toca analizar en el presente apartado
los principales alcances de la mas reciente normativa nacional
promulgada en la materia, no sin antes referirnos brevemente al
marco general en que ella se sitta.

En primer lugar, corresponde aludir al Pacto Internacional de
Derechos Civiles y Politicos de 1966, en cuyo articulo 26 se sefiala
que todas las personas son iguales ante la ley y tienen derecho sin
discriminacion aigual proteccion de laley, ala par que se garantiza
proteccién igual y efectiva contra cualquier discriminacion por
motivos de raza, color, sexo, idioma, religion, opiniones politicas
o de cualquier indole. Por otro lado, la Convencion Americana
sobre Derechos Humanos de 1969 garantiza el respeto de los
derechos y libertades sin discriminaciéon alguna por motivos
de raza, color, sexo, idioma, religién, opiniones politicas o de
cualquier otra indole (articulo 1).

En el ambito especifico del género, la Convenciéon sobre la
Eliminacion de Todas las Formas de Discriminacién contra
la Mujer (Cedaw, por sus siglas en inglés) de 1979 define la
discriminacion contra la mujer como «toda distincion, exclusion
o restriccion basada en el sexo, que tenga por objeto o resultado
menoscabar o anular el reconocimiento, goce o ejercicio por la
mujer, independientemente de su estado civil, sobre la base de
la igualdad del hombre y la mujer, de los derechos humanos y
las libertades fundamentales en las esferas politica, econémica,
social, cultural y civil o en cualquier otra esfera»(articulo 1). Es
importante advertir que la Cedaw obliga a los Estados Parte a
adoptar medidas para vencer la discriminacion basada en el sexo
en todas las esferas de la vida, en especial, a través la adopcion de
medidas positivas disefiadas para poner fin a la discriminacion.

Notese que el marco de instrumentos internacionales de
derechos humanos antes comentado se debe complementar con
los cuatro Convenios de 1a OIT a los que nos hemos referido en el
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apartado anterior (1.2.1.), toda vez que estos han sido plenamente
aprobados y ratificados por el Estado peruano.

A nivel de nuestro ordenamiento interno, la Constitucion
Politica del Pert de 1993 consagra el derecho de toda personaala
igualdad ante la ley y a no ser discriminado por motivo de origen,
raza, sexo, idioma, religion, opinidon, condicion econdémica o
de cualquier otra indole (numeral 2 del articulo 2). Asimismo,
reconoce que en toda relacion laboral se respeta el principio de
igualdad de oportunidades sin discriminacion (numeral 1 del
articulo 26). Legislativamente, el punto de referencia obligado
es laley 28983, Ley de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres
y Hombres, cuyo objeto es establecer el marco normativo,
institucional y de politicas publicas en los dmbitos nacional,
regional y local, para garantizar a mujeres y hombres el ejercicio
de sus derechos a la igualdad, dignidad, libre desarrollo, bienestar
y autonomia, impidiendo la discriminacion en todas las esferas
de su vida, publica y privada, propendiendo a la plena igualdad.
Ahora bien, como lo mencionamos previamente, dentro de este
marco normativo —nacional e internacional— y como parte de su
continuo desarrollo, el 28 de diciembre de 2017 entr6 en vigencia
la ley 30709, Ley que Prohibe la Discriminaciéon Remunerativa
entre Varones y Mujeres; y, posteriormente, en marzo de 2018,
se aprob6 su Reglamento'. Por ultimo, en el mes de septiembre
de 2018 se publico la Guia'® que contiene las pautas referenciales
—no vinculantes— para que los empleadores evaltien sus puestos
de trabajo, cuenten con un modelo de cuadro de categorias y
funciones, y conozcan el contenido minimo de la politica salarial.

Resulta crucial advertir que este nuevo conjunto de normas
tiene como proposito principal reforzar ain mas la prohibicion
constitucional de discriminacién remunerativa entre hombres
y mujeres y, sobre todo, reducir la brecha salarial por razon de
género —que en el Pert asciende a 30% aproximadamente!®—.

14 Aprobado mediante el Decreto Supremo n.o 002-2018-TR.
15 Aprobada mediante la Resoluciéon Ministerial n.o 243-2018-TR.
16 Como se vera con mayor amplitud en el Capitulo II, segin la Encuesta Na-
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Esto tiene como meta la plena eficacia del principio de igualdad
salarial por trabajos de igual valor'. En el cuadro que se muestra
a continuacion hemos resefiado las principales novedades y
modificaciones normativas que han sido incorporadas tanto por

laley 30709 como por su reglamento:

Cuadro 3

Resumen de la normativa reciente en materia de igualdad

salarial por género

del empleador

Ambito Mandato normativo
« Contar con un cuadro de categorias y funciones
. segln las tareas desarrolladas y los perfiles de
Principales
cada puesto en la empresa.
«nuevas» oy . .
o Establecer una politica salarial y comunicarla a los
obligaciones

trabajadores.
Implementar medidas para garantizar la conciliacion
de la vida personal, familiar y laboral.

Contenido |+ Puestos de trabajo incluidos en la categoria
minimo del y descripcion general de las funciones
cuadro de comprendidas en cada uno de ellos.
categoriasy |¢ Evaluacion, valoracion y jerarquizacion de los
funciones puestos y categorias.
 Discriminacion salarial —directa o indirecta—
por motivo del género, ya sea que provenga
Diferencias gg l?) cpie(l)(ltlit(';(rzlacl(l)lllélcitiiraal del empleador o de la
remunerativas Diigerencias remunerativas vinculadas al
prohibidas embarazo, la lactancia, la maternidad o

paternidad, las responsabilidades familiares de
cuidado, o ser victima de violencia de género.

cional de Hogares sobre Condiciones de Vida y Pobreza 2017, elaborada por
el Instituto Nacional de Estadistica e Informatica (Inei), el ingreso laboral
promedio mensual de los hombres es de S/ 1566, mientras que el de las

mujeres es de tan solo S/ 1107.

17 Esta nocion demanda reconocer que —en estricto— no hay trabajos «igua-
les», sino que se requiere una valoracion adecuada y objetiva de los puestos

comparables asumidos por hombres y mujeres.
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Ambito

Mandato normativo

Diferencias
remunerativas
validas

Sustentadas en criterios como la antigiiedad, el
costo de la vida en la localidad, el desempefio,

la experiencia laboral, el perfil académico, o la
escasez de oferta de mano de obra calificada
(debidamente sustentada).

También son validas las diferencias generadas por
laborar en jornadas reducidas, jornadas atipicas, o
a tiempo parcial.

Deber de
informacion

El empleador debe informar sobre la politica
remunerativa, los criterios de las evaluaciones
de desempefio u otro factor de impacto en las
remuneraciones.

No es obligatorio informar las cuantias o montos
especificos que integran la estructura salarial.

Conciliacion
de la vida
laboral,
personal y
familiar

El empleador debe implementar medidas que
garanticen el mandato de no discriminacion y
promuevan la conciliacién de 1a vida laboral,
personal y familiar.

Debe evitar que el goce de licencias por
maternidad, paternidad, lactancia, etcétera, afecte
la percepcioén de incrementos remunerativos o
beneficios salariales.

Debe evitar cualquier eventual impacto adverso
originado por la participacién de padres y madres
en esquemas de trabajo flexibles.

El padre trabajador tiene derecho a gozar de las
vacaciones vencidas una vez que culmine la licencia
de paternidad (debe dar aviso 30 dias antes).

Requisitos en
las ofertas de
empleo

El empleador no puede solicitar pruebas de
embarazo a las postulantes a un puesto (salvo que
se trate de un puesto de riesgo y la candidata lo
sepa y acepte).

Si se pueden exigir calificaciones ocupacionales
para el desempefio del empleo.

Fuente: ley 30709 y Decreto Supremo n.o 002-2018-TR. Elaboracién propia.

Para concluir el presente apartado (y capitulo), resta referirnos
al «Plan sectorial para la igualdad y la no discriminacién en el
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empleo y 1a ocupaciéon 2018 — 2021»'8, cuyo objetivo general es
promover la igualdad de oportunidades para el ejercicio efectivo
de los derechos de las mujeres (y también de otros colectivos
vulnerables)'® en el acceso, permanencia y salida del mercado
laboral. En funcién de dicho objetivo general, el Plan establece
tres objetivos especificos que funcionan como ejes tematicos.
(i) El objetivo especifico 1 consiste en fortalecer las capacidades
laborales de las mujeres y de los grupos de especial proteccion
para su insercion en empleos formales y productivos; (ii) el
objetivo especifico 2 busca promover una cultura de igualdad y
no discriminacién en el empleo y la ocupacion; y (iii) el objetivo
especifico 3 tiene como finalidad fortalecer la capacidad técnico-
normativay de gestion del Sector Trabajo y Promocion del Empleo
para la inclusion laboral de las mujeres y los grupos de especial
proteccion. En el caso concreto del objetivo especifico 1, el Sector
Trabajo y Promocion del Empleo se ha planteado como meta que
aproximadamente 10 000 mujeres y miembros de los grupos de
especial proteccion sean capacitados para el fortalecimiento de
sus competencias laborales a través de los programas o servicios
sectoriales. Asimismo, se busca que aproximadamente 22
000 mujeres y miembros de los grupos de especial proteccion
sean beneficiados con los servicios de intermediacion para su
insercion laboral en el mercado de trabajo.

18 Aprobado por la Resolucién Ministerial n.o 061-2018-TR, publicada en fe-
brero de 2018.

19 Personas con discapacidad, poblacion afroperuana y adultos mayores.
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LA PERSPECTIVA DEL GENERO:
CARACTERISTICAS Y PRINCIPALES
INDICADORES






En la introduccion del presente trabajo sefialamos que uno
de sus objetivos generales es profundizar en el estudio del
marco teorico, institucional y normativo aplicable a la igualdad
en el empleo por razon de género, asi como en el andlisis de
las caracteristicas y principales indicadores del mundo del
trabajo desde la perspectiva del género. Sobre lo primero,
hemos afirmado en el capitulo anterior que los alcances de la
dimension juridica de la igualdad han evolucionado conforme a
la nocion misma de Estado. Mientras la «igualdad ante la ley» y
la «igualdad de trato» mantuvieron un enfoque formal que obliga
al Estado y a los particulares —respectivamente—, la «igualdad
de oportunidades» busca revertir situaciones de desigualdad
material de ciertos colectivos. De este modo, el concepto de
igualdad de oportunidades supone como «punto de partida» la
constatacion material de la desigualdad de ciertos colectivos,
y aspira como «punto de llegada» a la igualdad sustancial para
dichos colectivos, vale decir, a la remocion o reduccion, a través
de las acciones afirmativas o positivas, de las desigualdades que
les afectan.

Precisamente, la «desigualdad de partida» que afecta y
condicionasustancialmente laincorporacion del género femenino
almercado de trabajo se ha cimentado histéricamente sobre labase
de la division sexual del trabajo y del modelo de patriarcado. De
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este modo se ha generado una marcada segregacion ocupacional
y condiciones de empleo precarias (incluyendo la brecha salarial)
que impiden alcanzar una igualdad sustancial entre los géneros.
Asi las cosas, en el presente capitulo nos abocaremos al analisis
de las caracteristicas y principales indicadores del mundo del
trabajo desde la perspectiva del género, empezando por revisar
el panorama global actual, para luego describir los principales
indicadores en el ambito nacional, y concluir con la explicacion
de algunas de sus caracteristicas transversales.

II.1. Panorama global

Hemos recurrido a dos fuentes de informacion a efectos de
revisar el panorama actual de la situacion del empleo femenino
en el mundo. Se ha consultado, por un lado, The global gender
gap report 2017, elaborado por el Foro Econdmico Mundial
(WEF, 2017), organizacion internacional sin fines de lucro y
que participa en condicion de veedor en el Consejo Econdémico
y Social de Naciones Unidas. Por otro lado, hemos considerado
el documento de trabajo denominado Perspectivas sociales y del
empleo en el mundo: Avance global sobre las tendencias del empleo
femenino 2018 (OIT, 2018), al que ya nos habiamos referido
preliminarmente en la Introduccion.

Desde el enfoque institucional del Foro Econémico Mundial,
la igualdad de género resulta fundamental para el progreso de
las economias y de las sociedades. Asi, garantizar el pleno
desarrollo y promocion del 50% del «talento global» influye
determinantemente en el crecimiento, la competitividad y
la preparacion para el futuro de las economias y las empresas
de todo el mundo. En ese sentido, desde el afio 2006 el
Foro Econémico Mundial viene midiendo la magnitud de la
desigualdad de género y monitoreando los progresos para su
reduccion a lo largo del tiempo a través del «Indice Mundial de
Brechas de Género» que se recoge en cada uno de los reportes
anuales. Para el afio 2017, el reporte evalu6 un total de 144 paises
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sobre la base de una escala que va desde «0» (desigualdad) a «1»
(paridad) en cuatro dimensiones tematicas: (i) participacion y
oportunidades econémicas, (ii) resultados educativos, (iii) salud
y subsistencia, y (iv) empoderamiento politico. Esto permitio
clasificar y comparar efectivamente los paises analizados y crear
una conciencia global de los desafios y oportunidades que se
presentan para reducir las brechas de género?’. A continuacion,
presentamos en los siguientes parrafos una breve sintesis de los
principales resultados que —en términos agregados— se han
obtenido a partir de The global gender gap report 2017.

En primer lugar, cabe destacar que —en promedio— los 144
paises analizados en el reporte (WEF, 2017) han cerrado el 96%
de la brecha en la dimension de acceso a la salud entre mujeres y
hombres, y mas del 95% de la brecha en la dimension de logros
educativos. Sin embargo, el principal aspecto negativo es que las
brechas entre mujeres y hombres en cuanto a la participacion
econbdmica y el empoderamiento politico siguen siendo amplias.
Unicamente el 58% de la brecha de participaciéon econémica se
ha cerrado y aproximadamente solo un 23% de la brecha politica.
Pese a este panorama general y global, que combina elementos
favorables y desalentadores a la vez, la situacion presenta una
mirada mas optimista a nivel nacional, pues de los 142 paises
cubiertos por el reporte tanto en el aflo 2017 como en 2016 (2
paises han sido evaluados recién en 2017), un total de 82 paises
han aumentado su puntaje general hacia la paridad de género en
comparacion con el afio pasado (WEF, 2017, p. vii).

En segundo lugar, el reporte sefiala que, a nivel global, para el
afio 2017 cuatro regiones tienen una brecha de género atn por
cerrar de menos del 30%: Europa occidental con una brecha de
género «restante» del 25%, América del Norte con una brecha por

20 Una de las principales ventajas de recurrir a esta fuente de informacion es
que la metodologia para el andlisis cuantitativo utilizada en los reportes
anuales se ha mantenido estable desde su disefio original en 2006, propor-
cionando con ello una base sélida para el analisis entre paises a través de
series de tiempo.
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cerrar del 28%, Europa del Este y Asia Central con una brecha del
29%, y América Latina y el Caribe con una brecha de 29.8%. En
cambio, en la regién de Asia oriental y del Pacifico subsiste una
brecha de género por cerrar de 31,7%, en el Africa subsahariana
la brecha «restante» es de 32,4%, y para el sur de Asia asciende a
34%. En la cola del ranking se ubica el Medio Oriente y Africa del
Norte con una brecha de género por cerrar de poco menos del
40% (WEF, 2017, p. vii).

Como tercer aspecto a resaltar, el reporte propone que —en
términos generales— todas las regiones del mundo registran una
brecha de género mas estrecha que hace 11 afios. No obstante,
segn el ritmo actual de progreso, la brecha global de género
recién podria cerrarse «en 61 afios en Europa occidental, 62 afios
en Asia meridional, 79 afos en América Latina y el Caribe, 102
afios en Africa subsahariana, 128 afios en Europa oriental y Asia
Central, 157 anos en el Medio Oriente y Africa del Norte, 161
afos en Asia oriental y el Pacifico, y 168 afios en América del
Norte» (WEF, 2017, p. viii).

El cuarto asunto que consideramos pertinente comentar se
refiere a los diversos modelos econémicos y estudios empiricos
que —segun afirma el reporte— han evidenciado que laigualdad de
género puede originar beneficios econémicos muy significativos
para los paises. Asi, por ejemplo,

recientes estimaciones sugieren que la paridad econémica
de género podria agregar US$ 250 billones adicionales al PIB
del Reino Unido, US$ 1,750 billones al de Estados Unidos
[...] Otras estimaciones recientes sugieren que China podria
ver un aumento del PIB de US$ 2,5 trillones por paridad de
género y que el mundo en su conjunto podria aumentar el
PIB mundial en US$ 5,3 trillones de dolares para 2025 al
cerrar la brecha de género en la participacion econémica en
un 25% durante el mismo periodo (WEF, 2017, p. viii).

Finalmente, reproducimos en el siguiente cuadro la situacion
especifica del Estado peruano segin cada uno de los indicadores
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y dimensiones del Indice Mundial de Brechas de Género para
2017:

Cuadro 4
Situacion del Pertu en el ranking global 2017

Ubicacion | Participacion | Resultados | Salud y Erzzgf;a_
global econdmica | educativos | subsistencia L.
politico
Puesto 48 98 82 49 33
Puntaje | 0,719 0,632 0,988 0,978 0,277

Fuente: WEF, 2017, Table 3: Global rankings, 2017. Elaboracién propia.

Cabe advertir —sobre todo para los fines de la presente
investigacion— que, aun cuando en el rubro de participacion
econOmica el Pert se encuentre en el puesto 98, en el indicador
especifico (dentro de dicha dimension) relativo a la «igualdad
salarial por trabajo de igual valor» el Pert desciende 30 posiciones,
ocupando el puesto 128 de un total de 144 paises.

Desde la perspectiva de la OIT (2018), habiamos sefalado
anteriormente que se destaca que entre mujeres y hombres sigue
habiendo importantes diferencias de participaciéon en el mercado
de trabajo a nivel global. La tasa mundial de participacion
femenina en el mercado laboral es 26,5 puntos porcentuales mas
baja que la de los hombres. De hecho, se afirma que desde el afio
1990 esta brecha se ha reducido solo en 2 puntos porcentuales
y que el grueso de la reduccidon se produjo en afios previos a
2009. Por ello, se prevé que, lamentablemente, el indice de
mejora «se detendra en el periodo 2018-2021, y posiblemente
incluso retroceda e invalide las mejoras relativamente menores
logradas en el ultimo decenio en materia de igualdad de género
en el acceso al mercado de trabajo» (OIT, 2018, p. 6).

Por otro lado, se alerta que las mujeres no solo tienen menos
probabilidades de participar en el mercado de trabajo, sino que
las que si lo hacen tienen menos probabilidades de encontrar un
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empleo. Para el 2018, por ejemplo, la tasa global de desempleo
femenino (6%) supera a la masculina en aproximadamente
1 punto porcentual y, segun las proyecciones, «en 2021 esta
relacion permanecerd estable en los paises en desarrollo y
emergentes, reflejando un deterioro de la posicion relativa de las
mujeres en términos de desempleo observada en el mundo en el
ultimo decenio» (OIT, 2018, p. 8).

Otro aspecto de crucial relevancia que destaca el estudio de la OIT
es que, si bien la pobreza laboral es generalizada entre las mujeres y
los hombres, se observa que las mujeres ganan, en promedio, 20%
menos que los hombres. Esto se debe a su presencia mayoritaria en
sectores y empleos de bajos ingresos, pero también a la persistencia
especifica de una brecha salarial por razon de género. En esa linea, el
estudio (OIT, 2018) atribuye un porcentaje significativo de la brecha
a la presencia excesiva de mujeres en sectores y ocupaciones con
mayor incidencia de salarios bajos, asi como a deficiencias o ausencia
delanegociacion colectivay del salario minimo garantizado. A ello se
suma el hecho de que los problemas de desigualdad estan arraigados
institucional y culturalmente en patrones de segregacion sectorial
y ocupacional, por lo que se requerird no solo el esfuerzo de los
gobiernos y actores sociales, sino también iniciativas que eliminen
las exigencias desiguales que recaen desproporcionadamente sobre
las mujeres. En ese sentido, se hace énfasis en que «las exigencias
abrumadoramente desiguales que pesan sobre las mujeres respecto
de las responsabilidades domésticas y de atencién contintian
manifestindose como desigualdades en el mercado laboral» (OIT,
2018, p. 13).

En definitiva, la evidencia sugiere que alcanzar condiciones
de igualdad en el empleo y reducir las brechas entre géneros en el
mercado de trabajo requiere que los Estados y los actores sociales
adopten medidas integrales que tengan como objetivo fomentar
empleos femeninos de calidad, combatir estereotipos de género
y redistribuir la carga desproporcionada de responsabilidades
familiares y de cuidado que asumen las mujeres en la actualidad.
Esto es, resulta necesario implementar medidas «formuladas
especificamente para las mujeres (en reconocimiento de sus muy
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diversas circunstancias), que en ultima instancia contribuiran al
bienestar de la sociedad» (OIT, 2018, p. 13).

I1.2. Principales indicadores

En el Perd, la poblacion femenina en edad de trabajar (14-65
afos) para el ano 2017 ascendio6 a casi 12 millones de adolescentes
y mujeres. De ese grupo etario, alrededor de 7 millones 600 mil
mujeresformaban parteintegrante delapoblacién econémicamente
activa. De dicho universo (100%), aproximadamente 7 millones
300 mil estaban ocupadas en alguna actividad econémica (95,6%)
y 300 mil estaban desocupadas (4,4%).

Grafico 1
Peru: distribucion de la poblacion en edad de trabajar
femenina por condicion de actividad, 2017

Poblacion en Edad de Trabajar

(PET)
11939 414
Poblacion Economicamente Activa Poblacion Economicamente Inactiva
(PRA) (PEI)
7636 378 (100,0%) 4302736 (100,0%)
PEA Ocupada PEA Desocupada Inactivo Pleno Deempleo Oculto
7299 800 (95,6%) 336878 (4,4%) 4180999 (97,2%) 121737 (2,8%)

Fuente: Inei, Encuesta Nacional de Hogares sobre Condiciones de Vida y Pobre-
za, 2017. Elaboracién: Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo (MTPE),
Direccion de Investigacion Socio Econémico Laboral (Disel).
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A partir de los datos que brinda el Grafico 1, es posible indicar
que en el Pert la tasa de actividad femenina (o de participacion
laboral) para el ano 2017 fue de aproximadamente 64% respecto
del total de mujeres y adolescentes en edad de trabajar. Como se
evidencia en el Grafico 2, dicha tasa de actividad fue 17 puntos
porcentuales inferior a la de participacién de los hombres en el
mercado laboral, que ascendi6 a 81% para el mismo afio. Mas
aun, se puede apreciar en el grafico como la brecha por razén
de género en la tasa de actividad laboral se ha mantenido —en
promedio— inalterada en los ultimos diez afios.

Grafico 2
Pert: tasa de actividad segun sexo, 2007-2017 (porcentaje)

83.0 830 831 g7 827 824 gy

64.0
63.3 62.3 63.3

2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017
~—&—Mujer —%—Hombre

Fuente: Inei, Encuesta Nacional de Hogares sobre Condiciones de Vida y
Pobreza, 2007-2017. Elaboracion: MTPE, Disel.

Enlo que respecta a la tasa de subempleo, tenemos que para el
afo 2017, el 56,1% del total de las aproximadamente 7 millones
300 mil mujeres ocupadas en alguna actividad econdémica lo
hacian subempleadas por horas o por ingresos, mientras que
solo el 43,9% estaban adecuadamente empleadas u ocupadas.
La tasa de subempleo femenina superé en alrededor de 20
puntos porcentuales a la masculina, que ascendi6 al 35,6% para
el 2017. Y, tal como se observa en el Grafico 3 a continuacion,
esta brecha en la tasa de subempleo por razéon de género se ha
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mantenido también constante durante la altima década, teniendo
al ano 2007 como el afo con menor disparidad (17,3 puntos
porcentuales de diferencia), mientras que el afio 2010 presento
la mayor brecha en el indicador, llegado a una diferencia de 24,1
puntos porcentuales.

Grafico 3
Per: tasa de subempleo segin sexo, 2007-2017 (porcentaje)

T T T T T T T T T T
2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017
—4&—Mujer ——Hombre

Fuente: Inei, Encuesta Nacional de Hogares sobre Condiciones de Vida y Po-
breza, 2007-2017. Elaboracién: MTPE, Disel.

Adicionalmente, y tal como consta en el Grifico 1,
aproximadamente 300 mil mujeres estuvieron desempleadas en
el afio 2017, representando el 4,4% del total de la PEA femenina
para dicho afo, frente a la tasa de desempleo masculino que
ascendio a 3,8%.

Notese en el Grafico 4 como la brecha en la tasa de desempleo
por género, que para el 2017 fue de 0,6 puntos porcentuales, se
ha ido reduciendo en el transcurso de los ultimos diez anos. Asi,
por ejemplo, mientras que en el afio 2008 la disparidad fue de 1,3
puntos porcentuales, y de 1,1 puntos porcentuales en el afio 2010,
dicha brecha se acort6 para los afios 2014 y 2015, en los que la
disparidad fue de 0,6 y 0,2 puntos porcentuales respectivamente.
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Grafico 4
Pert: tasa de desempleo seguin sexo, 2007-2017 (porcentaje)

2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017
—4&—Mujer —%—Hombre

Fuente: Inei, Encuesta Nacional de Hogares sobre Condiciones de Vida y Po-
breza, 2007-2017. Elaboraciéon: MTPE, Disel.

Un aspecto de crucial importancia para nuestra investigacion
y que cumplimos con destacar es que, en el Perq, las mujeres
en inactividad laboral se encontraban mayormente realizando
quehaceres del hogar. En efecto, segin se evidencia en el
Grafico 5, para el afio 2017, del total de las mujeres inactivas
laboralmente, la gran mayoria de ellas lo era principalmente
porque estaban realizando los quehaceres del hogar (59,4%)
o estudiando (26,4%). El resto de las mujeres laboralmente
inactivas se encontraban enfermas o incapacitadas (7,9%), vivia
de su pension o jubilacion (3,0%), en la espera de un trabajo
dependiente (0,3%), entre otros (3,0%).
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Grifico 5
Peru: PEI femenina segun principales razones de inactividad

laboral, 2017 (porcentaje)

sperando el inicio
de un trabajo

Enfermo o
incapacitado
79
Vivia de su pension
o jubilacion
Quehaceres = 3.0
del hogar /
59.4 E

dependiente
Estudiando 0.3
26.4

3.0

1/ Cifra referencial a los que esperan el inicio de un trabajo dependiente.
Nota: Se excluye a la PEI en «desempleo oculto», que representa al 2,8% del
total de la PEI?L. Fuente: Inei, Encuesta Nacional de Hogares sobre Condiciones
de Vida y Pobreza, 2017. Elaboracion: MTPE, Direccion General de Promocion
del Empleo (DGPE), Disel.

En el mismo sentido, un segundo aspecto que nos interesa
resaltar (ver Grafico 6) es que la mayor parte de la PEA
ocupada femenina laboré como trabajadoras independientes
(36,7%) en 2017, seguido de las empleadas del sector privado
(20,0%) y las trabajadoras familiares no remuneradas (TFNR)
(16,4%). Mas importante ain es observar que la mayoria de
las mujeres que trabajaron como independientes lo hicieron en
ocupaciones que no eran calificadas ni técnicas. Efectivamente,

21 La PEI en «desempleo oculto» comprende a las personas que no tienen una
ocupacion y que, teniendo deseos de trabajar, no realizan la busqueda acti-
va de empleo. Mientras que 1a PEI en «inactividad plena» estd conformada
por personas que no tuvieron ningtn interés en trabajar; es decir, no tienen
deseo de trabajar y no realizan bisqueda activa de empleo. La PEI femenina
en inactividad plena represento el 97,2% del total de la PEI para el afio 2017.

57



CAPTT‘ULO 11. EL MUNDO DEL TRABAJO DESDE LA PERSPECTIVA
DEL GENERO: CARACTERISTICAS Y PRINCIPALES INDICADORES

se observa en el Grafico 7 que para el 2017 existi6 una alta
concentracion de trabajadoras independientes en categorias
ocupacionales calificadas como no profesionales o no técnicas
(35,5%). En segundo lugar, se concentraron en el sector privado,
principalmente en empresas de 2 a 10 trabajadores (17,6%), y en
tercer lugar como TFNR (16,4%).

Grafico 6
Peru: PEA ocupada femenina por categoria ocupacional,
2007 y 2017 (porcentaje)

Categoria ocupacional 2007 2017 VAR (pp.)
Independiente 35.2 36.7 1.5
Empleado privado 14.9 20.0 5.1
TFNR 1/ 22.4 16.4 —-6.0
Obrero privado 7.9 10.2 2.3
Empleado publico 7.9 8.2 0.3
Trabajador hogar 7.8 5.2 2.6
Empleador 3.3 2.4 ﬂ -0.9
Obrero ptiblico 0.5 0.9 0.4 |
1/ Trabajador familiar no remunerado

Fuente: Inei, Encuesta Nacional de Hogares sobre Condiciones de Vida y
Pobreza, 2007-2017. Elaboracion: MTPE, Disel.
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Grafico 7
Pera: PEA ocupada femenina segun estructura de
mercado, 2017 (absoluto y porcentaje)

2017
Estructura de mercado -
Absoluto Porcentaje

Total 7,299,800 100.0
Sector privado 2,377,356 32.6
11 a 100 trabajadores 582,128 8.0
Mis de 100 trabajadores 508,557 7.0
Privado no especificado 1/ 4,612 0.1

36.7

Independientes 2,679,184

84,438

Sector publico 667,749 9.1

Trabajador del hogar 377,824 5.2

1/ Cifras referenciales.

2/ TFNR: Trabajador Familiar No Remunerado.

Fuente: Inei, Encuesta Nacional de Hogares sobre Condiciones de Vida y Po-
breza, 2017. Elaboracion: MTPE, Disel.

Por altimo, un tercer indicador de suma relevancia para nuestra
investigacion es el relativo a la brecha de ingresos por razon de
género en el Perd. Sobre el particular, habiamos adelantado en
el Capitulo I que la brecha de ingresos entre hombres y mujeres
en el Pert asciende aproximadamente a 30%. Dicho porcentaje
resultaba de la diferencia entre el «ingreso laboral promedio
mensual» de los hombres (S/ 1566) y el de las mujeres (S/
1107), segun los datos de la Encuesta Nacional de Hogares sobre
Condiciones de Vida y Pobreza 2017, elaborada por el INEI*2

Ahora bien, resulta en este punto pertinente aclarar que
el «ingreso laboral promedio mensual» alude al ingreso

22 Véase nota 16 supra.
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promedio que perciben no solo las personas con un empleo
asalariado —en el sector privado y publico—, sino también los
ingresos que perciben las personas naturales empleadores, los
independientes, los trabajadores familiares no remunerados y los
y las trabajadoras del hogar. Por ello, en los siguientes graficos
nos interesa acotar y destacar las caracteristicas principales de
la brecha de ingresos entre géneros, pero inicamente limitada al
ambito de las trabajadoras y trabajadores asalariados del sector
privado. Es decir, nos referimos a la «brecha salarial» en sentido
estricto. Asi, se puede apreciar en el Grafico 8, por ejemplo, que
la brecha salarial para el afio 2017 ascendi6 a 18,6%, lo que supuso
un ligero incremento de la disparidad frente a 2013 (18,2%) y
2014 (18,03%).

Grafico 8
Promedio de remuneracion (soles S/) de trabajadores en el

sector privado por aino, seglin sexo
(2013 - 2017)

Ano
Sexo(*)
2013 2014 2015 2016 2017
Masculino | 2,078 2,201 2,337 2,350 2,424
Femenino 1,699 1,804 1,866 1,911 1,971
Total 1,994 2,076 2,147 2,213 2,281

Fuente: MTPE, Oficina General de Estadistica y Tecnologias de la In-
formacion y Comunicaciones (Ogetic), Oficina de Estadistica

Base de datos: planilla electrénica, T-Registro y Plame

(*) No se considera el promedio de los datos con omision en sexo.

Resulta interesante advertir también (Grafico 9) cémo
la brecha salarial entre hombres y mujeres para el 2017 se
increment6 de manera directamente proporcional al tamafio
de la empresa. En las empresas de 1 a 10 empleados, la brecha
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ascendid a solo 11,5%; mientras que en las empresas de 500 a
mas trabajadores, la brecha se elevo a 22,6%; es decir, 4 puntos
porcentuales por encima de la brecha salarial promedio del afio
2017 (18,6%).

Grafico 9
Promedio de remuneracion (soles S/) de trabajadores en el
sector privado por ano y sexo(*), segtin tamano de empresa
(2013 -2017)

Tties i Afio / Sexo(*)
de 2013 2017
€mpresa | masculino femenino masculino Femenino
1-10 1,166 1,041 1,390 1,229
11-100 1,892 1,709 2,278 2,027
101 - 499 2,325 2,070 2,713 2,400
500 a mas 2,526 1,990 2,896 2,241
Total 2,078 1,699 2,424 1,971

Fuente: MTPE, Ogetic, Oficina de Estadistica
Base de datos: Planilla electrénica, T-Registro y Plame
(*) No se considera el promedio de los datos con omisiéon en sexo.

Una situacion similar se observa (Grafico 10) con la brecha
salarial entre hombres y mujeres y su relacion con la categoria
ocupacional. Asi, para el afio 2017, la brecha salarial a nivel de
posiciones ejecutivas ascendi6 a 34,0%, mientras que la brecha
para el nivel de empleados se ubicé en 19,9%.
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Grafico 10
Promedio de remuneracion (soles S/) de trabajadores en el

sector privado por afno y sexo(*), seglin categoria ocupacional
(2013 -2017)

o ) Ano / Sexo(*)
ocj;f:(i);:al 2013 2017
masculino | femenino | masculino | femenino
Ejecutivo 5,993 3,907 6,906 4,555
Empleado 2,205 1,758 2,547 2,038
Obrero 1,548 976 1,788 1,138
No determinado 1,326 939 1,550 1,206
Total 2,078 1,699 2,424 1,971

Fuente: MTPE, Ogetic, Oficina de Estadistica
Base de datos: Planilla electronica, T-Registro y Plame
(*) No se considera el promedio de los datos con omisiéon en sexo.

I1.3. Caracteristicas transversales

Habiamos iniciado el Capitulo I del presente trabajo haciendo
una referencia a la obra del profesor Harari (2017), para quien la
jerarquia (desigualdad) por razon de género ha estado presente en
todaslas organizaciones sociales humanas, resultando transversal
altiempoy espacio. En virtud de dicha jerarquia, en practicamente
todos los momentos historicos y lugares del planeta, los hombres
han mantenido una posicion de ventaja sobre las mujeres. Ahora,
a través del desarrollo del presente capitulo, hemos podido
corroborar con evidencia estadistica que dicha desigualdad por
razon de género —manifestada concretamente en el mundo del
trabajo— es efectivamente extendida a nivel global, recurrente
en el tiempo y contiene una serie de caracteristicas transversales
que pasamos a enumerar sucintamente.
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En primer lugar, la tasa de actividad femenina es
sustancialmente inferior a la de participacion de los hombres
en el mercado laboral, y dicha inactividad econdémica femenina
responde fundamentalmente a la necesidad de atender las
responsabilidades derivadas del cuidado del hogar y de la
dependencia. En segundo lugar, la tasa de subempleo femenina
supera considerablemente a la masculina, evidenciandose que
un importante porcentaje de trabajadoras trabaja en categorias
ocupacionales poco o nada cualificadas. En tercer, y ultimo
lugar, la brecha global de participacién econdémica sigue siendo
amplisima, lo que se refleja en que la brecha de ingresos y salarios
en perjuicio de las mujeres constituya todavia hoy un enorme
problema que urge atencion inmediata.

Para concluir este capitulo, consideramos pertinente recordar
que este «escenario de desigualdad» en el mundo del trabajo,
que desfavorece sustancialmente al género femenino, debe ser
—necesaria y lamentablemente— complementado con otros
factores que profundizan atin mas las brechas de género. Por un
lado, debemos subrayar que no se trata solo de desigualdad en el
acceso al empleo o en la retribucion, sino también que las mujeres
enfrentan con frecuencia el acoso sexual en el lugar de trabajo.
En efecto, «como el acoso es una violencia basada en el sexo y
género del agresor y de la victima, el acoso sexual caracteriza
una conducta de discriminacién por género» (Reis De Araujo,
2018, p. 17). En esa misma linea, la autora citada refiere que una
situacion que se asemeja al acoso y que influye negativamente
el ambiente laboral «consiste en que la empresa exige que las
trabajadoras mujeres adopten una vestimenta provocativa para
atraer a los clientes y generar mayores ganancias a la empresa
[...] [lo que] ademds de caracterizar la violacion a la intimidad
personal y al derecho a la propia imagen de la trabajadora, puede,
también, estimular la practica del acoso sexual laboral ambiental»
(p.17).

Por otro lado, no podemos dejar de llamar la atencion sobre
los mayores niveles de vulnerabilidad dentro del propio grupo
vulnerable. Asi, por ejemplo, las mas de 370 mil trabajadoras del
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hogar que laboran en el Peru (ver Grafico 7 supra) requeririan
medidas de atencién y de proteccion especificas en atencion
al mayor nivel de exposicion a malas condiciones de trabajo
o violencia en el que se encuentran dentro de los domicilios
particulares en los que prestan servicios.

Otro caso que también ameritaria una atencion especifica es
el de la poblacién femenina indigena. Como sefiala del Aguila
(2015), el porcentaje de la poblacion total de mujeres y hombres
mayores de 14 afios que se autoidentificO como perteneciente a
un pueblo indigena ascendia a 15,5% segtin la Encuesta Nacional
de Hogares del afio 2014. En la citada investigacion se indica, por
ejemplo, que existia una brecha significativa entre los salarios
de mujeres indigenas y afrodescendientes y el de blancas o
mestizas, de tal suerte que el salario de las primeras fluctuaba
entre S/ 587 (mujeres indigenas de la Amazonia) y S/ 595
(aimaras); mientras que en el segundo grupo, el salario variaba
entre S/ 919 (para las autoidentificadas como blancas) y S/ 944
(mestizas). Se trata de diferencias de ingresos que «muestran
claramente la interseccionalidad o doble discriminacion de las
mujeres indigenas en el ambito laboral» (del Aguila, 2015, p.
81).

Coincidiendo con Nopo (2012), del Aguila resalta el factor
discriminador en la situacion laboral de las mujeres indigenas
en Per, advirtiendo que para muchas de ellas el uso de su
lengua materna o de sus vestimentas tradicionales constituian
elementos discriminadores para acceder a un empleo. Asi,
para ellas, «la exigencia implicita es dejar de ser ellas mismas,
ocultar sus raices, a fin de obtener un empleo calificado» (Del
Aguila, 2015, p. 89). Precisamente, Hugo Nopo (2012) destaca
que, pese a que la tasa de actividad promedio de la poblacion
indigena en la region latinoamericana es de 63-69%, las personas
indigenas estin mayoritariamente concentradas en el trabajo por
cuenta propia y en el sector agricola, con ingresos que resultan
significativamente mas bajos que los de sus pares no indigenas.
Mis aun, «la interaccion de etnicidad y género es de crucial
importancia [...] a pesar de los aumentos en la participacion y los
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ingresos de las mujeres en la fuerza laboral, 1as mujeres indigenas
permanecen persistentemente en el fondo de la distribucion
de los ingresos, mostrando los niveles mas altos de pobreza
y exclusion» (Nopo, 2012, p. 247). En suma, Nopo concluye
que a pesar de las importantes mejoras en materia de empleo,
producidas en las dltimas décadas en la region, las mujeres y
las minorias étnicas (pueblos indigenas y afrodescendientes)
contintian sustancialmente marginados en los mercados laborales.
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CAPITULO III

LA CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL,
FAMILIAR Y PERSONAL: UNA POSIBLE
SOLUCION AL PROBLEMA






ITI.1. Un concepto en construccion

A diferencia de lo que sucede con el principio de igualdad
por razon de género, la conciliacién de la vida laboral, familiar
y personal (en adelante, «la conciliacion») es un asunto cuyo
debate publico es bastante mas reciente y sobre el que no existe
aun un cierto nivel de consenso en cuanto a su contenido, sus
dimensiones y las responsabilidades que conlleva para los
actores publicos y sociales. Teniendo esto en cuenta, creemos
que los distintos enfoques que existen sobre la conciliacion en
la literatura especializada pueden agruparse en dos grandes
categorias: aquellos que la conciben como un medio para
alcanzar otros objetivos, y aquellos que la conciben como un fin
en si misma. Sobre la base de dicha clasificacion, presentaremos
a continuacion las principales ideas que se han expuesto en
torno al debate que sobre la conciliacion se ha desarrollado
ampliamente desde las ciencias sociales y el derecho?, no sin
antes advertir que las referencias bibliograficas y normativas que
siguen han sido tomadas fundamentalmente de la experiencia
europea —en general— y de la espafiola —en particular—, ante

23 Una version resumida de este andlisis se puede revisar en Quifiones, 2012.
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la abrumadora ausencia de investigaciones nacionales sobre la
materia®.

ITI1.1.1. La conciliacion como un medio: politica de empleo

En esta categoria hemos agrupado los enfoques que podriamos
denominar institucionales, habida cuenta de que son los
predominantes en la politica de l1a UE y de Espafia, asi como en el
discurso de las organizaciones sindicales y empresariales. Como
se vera en los parrafos que siguen, los diversos enfoques en esta
linea comparten laidea de que la conciliacion es una problemética
que concierne exclusivamente al género femenino y, por tanto,
las politicas publicas en esta materia han sido disefiadas para
atender a las mujeres (Torns, 2005).

En el caso de la UE, el tema de la conciliacién se aborda
por primera vez con la Recomendaciéon n.o 92/241/CEE del
Consejo Europeo, de 21 de marzo de 1992, en la que se insta a
los Estados miembros a adoptar medidas que fomenten el reparto
de responsabilidades en el cuidado de los hijos entre hombres y
mujeres. Posteriormente, 1a Directiva 1992/85/CEE estableci6 un
conjunto de disposiciones relativas a la maternidad y la Directiva
1996/34/CE hizo lo propio en materia de permisos parentales.
Finalmente, cuando en 1997 la EEE define como uno de sus
objetivos fundamentales el aumento de las tasas de actividad y
empleo de las mujeres, la conciliacion pasa a concebirse como una
politica destinada a facilitar la incorporacion y la permanencia de
la mujer en el mercado laboral (Gibert, Lope & de Alds, 2007).
Efectivamente, desde la perspectiva de la UE, parece que

elrazonamiento de fondo de quieneshanideado estaspoliticas
ha sido que las mujeres quieren estar cada dia mas presentes

24 Salvo contadas excepciones, como por ejemplo el trabajo de Mejia (2014),
el tema de la conciliacién de la vida laboral, familiar y personal no ha sido
atn abordado en nuestro pais con la amplitud y extension que amerita.
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en el mercado de trabajo, lo que las aleja de su rol tradicional
y las induce a tener menos hijos, lo cual estd provocando
el envejecimiento de la sociedad europea. Por tanto, un
aspecto importante de la «igualdad de oportunidades» que
se propone, consiste en que las mujeres puedan conciliar su
tiempo de trabajo remunerado con su tiempo familiar, lo que
incentivaria la natalidad. Es decir, las politicas oficiales de
conciliacion estan pensadas principalmente para las mujeres
madres (Miguélez, Antentas, Barranco & Muntanyola, 2007,
p. 38).

Asi, la UE entiende la conciliacion como un medio para
alcanzar un objetivo concreto y mayor: la sostenibilidad del
modelo social europeo. Ello explica que la necesidad de promover
la conciliacion de la vida laboral, familiar y personal haya nacido
como parte de uno de los pilares de la EEE disefiada en 1997
(Pilar TV: igualdad de oportunidades).

En efecto, la conciliacion habria emergido como consecuencia
de las politicas europeas de fomento del empleo disefiadas en
los tltimos afios, particularmente de las vinculadas al objetivo de
que la tasa de empleo femenino en la UE alcanzara el 60% el afio
2010 (Torns, 2005). Sin embargo, esta politica de movilizacion
de la fuerza de trabajo femenina —mediante el fomento de la
conciliacion— parece propiciar solo el logro de los objetivos
cuantitativos de empleo propuestos, antes «que atender a la
propia calidad de ese empleo o al propio desarrollo de la igualdad
entre géneros, a pesar de que parece que conciliacion e igualdad
constituyen objetivos convergentes» (Carrasquer & Martin,
2005, p. 137). En dltima instancia, «el objetivo politico que
persiguen la Union Europea y los actores sociales es la defensa y
el mantenimiento del modelo social europeo a través de 1a plena
movilizacion de 1a mano de obra disponible, en particular de la
mano de obrafemenina, con objeto degarantizar el mantenimiento
de los sistemas de proteccion social y, en términos generales, con
vistas a garantizar el modelo social europeo» (Carrasquer, Masso
& Artiles, 2007, p. 16).
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Como consecuencia de este enfoque, para la UE la conciliacion
se ubica en el ambito de las relaciones laborales y se percibe como
un asunto estrictamente femenino: se trataria de resolver «el
problema» de las mujeres que desean incorporarse al mercado de
trabajo sin desatender el ambito familiar. De alli que la apuesta
europea en esta materia haya sido por la incorporacion de las
mujeres al mercado laboral por medio del trabajo parcial. En el
caso de Espana se ha seguido la misma linea de enfoque en lo
que a la promocion de la conciliacion se refiere. Ciertamente,
la Ley 39/1999, de 5 noviembre, para promover la conciliacion
de la vida familiar y laboral de las personas trabajadoras —a
través de la cual se incorporaron al ordenamiento espafol las dos
Directivas europeas sobre la materia—, presenta las siguientes
caracteristicas esenciales. (i) Regula unicamente jornadas,
descansos y permisos para atender necesidades puntuales e
inmediatas —nacimiento o adopcion—. (ii) Supone un mercado
laboral estable y con igualdad de oportunidades por razon de
género. (iii) El 90% aproximadamente de la ley esta dirigido a
las mujeres, y son medidas que buscan evitar perjudicar a las
mujeres trabajadoras que asumen responsabilidades familiares,
y no a que los hombres participen de estas altimas (Quintanilla,
2005).

De alli que la norma en cuestion haya sido objeto de numerosas
criticas. Entre ellas cabe destacar el que se centre exclusivamente
en el mercado de trabajo, sin impulsar el desarrollo de servicios
publicos para el cuidado de personas dependientes —elemento
clave para una verdadera conciliacion— y que no promueva
cambios en los roles tradicionalmente asignados por la division
sexual del trabajo a mujeres y hombres, a fin de que estos tltimos
comiencen a ejercer de manera generalizada los derechos de
conciliacion (Canovas, Aragon & Rocha, 2005). En la misma
linea se resalta que «una de sus limitaciones mas claras es que
su aparente neutralidad esconde en realidad una fuente de
desigualdades de género importante, como se pone de manifiesto
en la ausencia de medidas de discriminacion positiva en materia
de permisos o excedencias que incentive a los hombres a asumir
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responsabilidades» (Carrasquer, Mass6 & Artiles, 2007, p. 33).
Posteriormente, como reafirmando el enfoque predominante
en la politica espafiola, la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo,
incorpor6 como la medida mas innovadora para favorecer la
conciliacion un permiso de paternidad voluntario de trece
dias de duracidn, a la vez que introdujo mejoras en el permiso
de maternidad vigente, amplidndolo en dos semanas para los
supuestos de hijo o hija con discapacidad, pudiendo hacer uso de
esta ampliacion indistintamente ambos progenitores.

En definitiva, el marco normativo espafol en materia de
conciliacion «estd basado en la idea de las mujeres como madres
y trabajadoras que deben ser ayudadas para que puedan conciliar
trabajo y vida familiar» (Bustelo & Lombardo, 2004, p. 14). En
esta logica de incorporacion femenina al mercado de trabajo, «la
conciliacion esta representada como un problema de las mujeres
en general y de las madres trabajadoras en particular [...] [De alli
que] la ley fomenta la doble jornada de las mujeres; el trabajo
remunerado en el mercado laboral y el trabajo no remunerado
del cuidado. No aspira a una redistribucion de responsabilidades,
sino que perpetua las expectativas sobre hombres y mujeres»
(Bustelo & Peterson, 2005, pp. 34-35).

Toca ahora referirnos al enfoque predominante en las
organizaciones sindicales espafiolas. En sintesis, podemos
sefialar que aquellas perciben la conciliacién como una condiciéon
necesaria para alcanzar la igualdad de oportunidades entre
géneros o también, aunque en menor medida, como una via para
mejorar la calidad de vida laboral y personal de los trabajadores
individualizados —estudios, ocio, entre otros— (Carrasquer
& Martin, 2005). Ciertamente, las organizaciones sindicales
han dado y siguen dando prioridad en la negociacion colectiva
al empleo, los salarios y el tiempo de trabajo. La conciliacion,
como en su momento la igualdad de oportunidades, es un tema
secundario. Pese a ello, 1a tendencia en la negociacion colectiva es
recoger o, incluso, mejorar las disposiciones previstas en la Ley
39/1999, de 5 noviembre, para promover la conciliacion de la vida
familiar y laboral de las personas trabajadoras, antes comentada
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(Carrasquer & Martin, 2005). Sin embargo, se ha planteado que la
negociacion colectiva no parece ser un instrumento idéneo para
abordar el tema de la conciliacion, basicamente por dos razones:
por confundir las medidas favorecedoras de la conciliacion
con las politicas de igualdad de oportunidades, y por la poca
importancia que se le concede a dichas medidas, «por lo demas
siempre vistas, sindicalmente, como algo propio de mujeres»
(Torns, 2005, p. 25).

Por ultimo, las organizaciones empresariales perciben la
conciliaciéon como una herramienta de gestion individualizada de
recursos humanos, dirigida basicamente a fidelizar a trabajadores
directivos o altamente cualificados que tienen preocupaciones
y necesidades especificas. Efectivamente, «la conciliacion
se contempla en determinados circulos empresariales, en
cuanto se considera que ofrece nuevas oportunidades en la
gestion de personal [...] [en tanto] puede revertir en mayor
motivaciéon y compromiso del empleado con la organizacién vy,
en consecuencia, en una optimizacion de su productividad y
eficiencia» (Gibert, Lope & de Alds, 2007, pp. 58-59). A mayor
abundamiento, Carrasquer y Martin (2005) han enumerado
—a modo de ejemplo— algunas de las medidas que, desde
ciertos estudios realizados en Espafa, han sido calificadas como
«buenas practicas» empresariales en materia de conciliacion: un
horario laboral flexible, periodos sabaticos, parada profesional
para dedicarse a otras actividades, vacaciones no pagadas,
banco de tiempo libre remunerado, flexibilidad en los dias de
permiso, semana laboral comprimida, teletrabajo, contrato
de horas anuales, entre otras. Cabe precisar, sin embargo, que
estas denominadas «buenas practicas» empresariales no estin
exentas de critica. Para empezar, se trata de casos muy limitados,
poco generalizables y que se basan en beneficios selectivos
destinados a fidelizar al personal directivo o técnico. Ademas,
la implementacion de las medidas en cuestion supone «que se
refuerza la individualizacién de las relaciones laborales e, incluso,
que se provoca una polarizacion en el colectivo de trabajadores
[...] no solo como resultado de ver la conciliaciéon como algo que
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afecta tnicamente a las mujeres sino por el hecho de orientarla
hacia aquellos empleados y empleadas cuyo valor anadido parece
mas evidente a los ojos de la direccién» (Torns, 2005, p. 25).

Resumiendo lo dicho en los parrafos anteriores, 1a conciliacion
concebida como un medio supone, desde la perspectiva de
las politicas europeas y espafiolas, un mecanismo para que las
mujeres puedan incorporarse al mercado de trabajo sin que ello
les «impida» continuar con la atencion del cuidado del hogar y
de la familia, lo que a la larga —y desde la perspectiva macro—
contribuiria a sostener el modelo social europeo (al elevar las
tasas de empleo y natalidad). Por el lado de las organizaciones
sindicales y empresariales, como hemos visto, la conciliacion
se concibe como un medio para alcanzar la igualdad de
oportunidades por razéon de género y una herramienta para la
mejor gestion de los recursos humanos, respectivamente. En
suma, en todos los enfoques antes expuestos, la conciliacion
deriva en un concepto pernicioso, en el que «conciliar» resulta
ser sinobnimo de «acumular»: acumular las responsabilidades
laborales y las cargas familiares exclusivamente en las mujeres.
Por ello se afirma que «la “conciliacion” mediante acumulacion
—para ellas— de las cargas profesionales y familiares no puede
perpetuarse: la igualdad debe introducirse también en la esfera
doméstica porque condiciona el acceso de mujeres y hombres
a la condicion asalariada en igualdad de condiciones» (Daune-
Richard, 2007, p. 253).

III.1.2. La conciliacion como un fin: corresponsabilidad
entre géneros

En nuestra opinion, esta categoria recoge un particular
enfoque académico que, tomando el concepto de conciliacion
introducido en la agenda puablica por la EEE, lo ha deconstruido
para reelaborar una nociéon que tiene valor en si misma. El
punto de partida de este enfoque es que la conciliacion —como
se ha sefialado en el apartado anterior— nace como fruto de las
politicas europeas de empleo, y no como una demanda social
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explicita. Sin embargo, puesto el tema en la agenda publica,
deberia definirse adecuadamente su contenido, sus dimensiones
y las responsabilidades que conciernen a los actores sociales
involucrados. Desde esta perspectiva, la conciliacion tiene que
ver, esencialmente, con la relacion entre trabajo y tiempo, pero
se trata de una relacién cuya lectura difiere segin el género.
Asi, desde la perspectiva masculina, supone empleo y jornada
laboral. Desde la perspectiva femenina, en cambio, no solo se
trata de empleo, sino también del trabajo doméstico-familiar
y, en consecuencia, de una jornada que «se hace interminable»
(Torns, 2005, p. 17).

Esa relacion constituye la norma socialmente establecida y se
soporta tanto en el modelo familiar dominante, segtn el cual el
hombre tiene el rol de «ganador del pan» (male breadwinner) y
a la mujer se le atribuyen «unas caracteristicas pretendidamente
innatas de madres y esposas» (Torns, 2005, p. 17), como en la ya
aludida division sexual del trabajo. En efecto, en el marco de una
organizacion social de tipo patriarcal que fundamenta y refuerza
la division sexual del trabajo, priman los «sujetos machos,
educados social y culturalmente en masculino y orientados hacia
la produccion (de bienes y servicios)» (Torns, 1995, p. 83),
actividad que es valorada como central para el funcionamiento
de la sociedad. Por el contrario, quienes nacen hembras son
educadas social y culturalmente en femenino y orientadas hacia
el «trabajo reproductivo» (de la fuerza de trabajo), actividad que
merece poca o nula valoracion social.

Ciertamente, sobre la base de un sistema de produccion
capitalista, solo el trabajo productivo es retribuido
monetariamente y, en consecuencia, valorado socialmente
(posicion jerarquica masculina de dominacion). Por el contrario,
el trabajo reproductivo no solo no se remunera, sino que es
visto como «natural» y, por lo tanto, subvalorado (posicion
jerarquica femenina de subordinacion)?. En consecuencia, el

25 Este «trabajo reproductivo» al que se ha aludido antes puede definirse como
aquel que comprende la ejecucion de las actividades destinadas a atender el
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reconocimiento y valoracion del «trabajo reproductivo» supone
ampliar el concepto clisico de «trabajo» para introducir los
factores de género que lo caracterizan (reproduccion bioldgica,
reproduccion social y cultural y atencion de la fuerza de trabajo),
pero, sobre todo, reconocer que el trabajo productivo y el
reproductivo son dos esferas interdependientes y subordinadas.
Ciertamente, debe tenerse en consideracion que

el mercado no puede sustituir los complejos procesos de
crianza y socializacién que implican afectos, emociones,
seguridades, etc. y que permiten que las personas se
desarrollen como tales. Solo la enorme cantidad de trabajo
doméstico y de cuidados que se esta realizando hace posible
que el sistema econdémico pueda seguir funcionando. De esta
manera la economia del cuidado sostiene el entramado de la
vida social humana, ajusta las tensiones entre los diversos
sectores de la economia y, como resultado, se constituye en
la base del edificio econémico (Carrasco, 2009, p. 50).

Ahora bien, retomando el hilo de la argumentacion, ademas
de «ocultar» y subvalorar el trabajo reproductivo, otro de
los efectos perniciosos originados por el modelo familiar
dominante del male breadwinner y la division sexual del trabajo
es la denominada «doble presencia femenina»®¢. Se trata de la

cuidado del hogar y de la familia, y que abarca las siguientes dimensiones
bésicas: (i) auto manutencion; (ii) infraestructura del hogar; (iii) atencion
de cargas reproductoras pasadas, presentes y futuras; (iv) organizacion del
funcionamiento del hogar; (v) mediacion, tanto entre el hogar, el Estado y
la sociedad, como a través de la gestion afectiva y relacional al interior de
aquel; (vi) representacion conyugal (Carrasquer, Torns, Tejero & Romero,
1998).

26 El concepto de «doble presencia» fue introducido al debate académi-
co por la socitloga italiana Laura Balbo en el afio 1978 y a través de él se
«expresa mejor la realidad de una doble carga e intensidad de trabajo vivida
sincroénicamente en un mismo espacio y tiempo. Una situacion distinta de
la de doble jornada que puede ser ficilmente asimilada a la diacronia con la
que puede ser vivido el denominado coloquialmente “pluriempleo”» (Car-
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asuncion de una doble carga de trabajo en un mismo espacio y
tiempo y los efectos materiales y psicolégicos que ello genera en
la vida laboral, familiar y personal de las mujeres (Torns, 2005).

En consecuencia, la organizacién patriarcal de la sociedad y la
division sexual del trabajo determinan que el género masculino
se oriente hacia el trabajo productivo, mientras que el género
femenino lo haga hacia el trabajo reproductivo. Por eso cuando
las mujeres se incorporan al mercado de trabajo (productivo),
sin desvincularse del ambito reproductivo, se vean sometidas a la
«doble presencia» ya comentada. En este contexto, 1a conciliacion
concebida como un fin busca replantear la asignacion de roles
determinada por la division sexual del trabajo y el modelo del
male breadwinner. Se trata de ajustar los roles y el tiempo en
el trabajo productivo y en el reproductivo con el objetivo de
celebrar un «nuevo contrato entre géneros» que se soporte en la
«corresponsabilidad» entre ambos (Carrasquer & Martin, 2005;
Torns, 2005).

Hay que cambiar, pues, el término: hablar de
«corresponsabilidad» en vez de «conciliacion», pues este ultimo
alude, en el imaginario de los actores sociales y las instituciones,
aun conflicto de las mujeres que se debe resolver. En suma, bajo
este enfoque, la conciliacion o «corresponsabilidad» demanda
que se actue en diversos ambitos (no solo en el espacio y tiempo
laboral) y, sobre todo, la participacion activa de ambos géneros
(no se trata de un «problema de las mujeres») y del conjunto de
actores sociales publicos y privados.

Sobre la base de algunas de las propuestas de actuacion que han
sido formuladas paraalcanzarunaverdadera conciliacion (Miguélez
et al., 2007; Torns, 2005), consideramos que las dimensiones
de la conciliacion como «corresponsabilidad entre los géneros»
comprenderian: (i) la «igualdad de oportunidades en el trabajo
reproductivo»; (ii) la organizacion de los tiempos de trabajo y de
vida cotidiana; (iii) los servicios de atencion a la dependencia; y
(iv) la igualdad de oportunidades en el empleo. Con relacion a la

rasquer et al., 1998, p. 97).
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«igualdad de oportunidades en el trabajo reproductivo», se trataria
de cambiar la ideologia sobre los roles por género en el hogar y
en la sociedad; en definitiva, de impulsar un cambio en las pautas
socio-culturales amparadas por el modelo del male breadwinner
(Torns, 2005). Para ello, se requiere la coeducacion de nifios y
niflas para su participacion en ambos dmbitos de la vida y que los
hombres estén dispuestos a asumir responsabilidades (Bustelo
& Peterson, 2005). En efecto, la promocion de la conciliacién no
debe enfocarse en las mujeres, con la idea erronea de que estas se
igualen a los hombres. Por el contrario, la idea es buscar un cambio
en la organizacion social que permita un cambio en los roles de
ambos géneros, fundamentalmente para que el hombre participe
en ambos trabajos: el productivo y el reproductivo, y no solo en el
primero (Ballesteros, 2010).

Las politicas publicas tendrian, pues, que actuar también en la
esfera privada, buscando el reconocimiento social y econémico
de la esfera de la reproduccion (Sensat & Varella, 1998), ya que
«una democratizacion de la esfera privada se considera como la
clave para conseguir una mayor igualdad de género. Esto significa
que la norma democratica deberia gobernar no solamente la
sociedad sino también la familia» (Bustelo & Lombardo, 2004,
p. 16). En cuanto a la organizacion de los tiempos de trabajo
y de vida cotidiana, se trataria de reformular la relaciéon entre
tiempos y trabajos (el productivo, el reproductivo y el de libre
disposicion), teniendo en consideracion el horizonte de la vida
cotidiana. La idea es que el tiempo de trabajo productivo termine
adaptandose a los demdas tiempos sociales, y no al revés, como
sucede actualmente (Callejo, 2005). En el caso de los servicios
de atencitén a la dependencia, se requiere una mejora sustantiva
de las politicas y servicios publicos en materia de atencién a la
dependencia: guarderias para nifos, apoyos en el cuidado de
personas mayores, subvenciones por atenciéon a dependientes,
entre otros ejemplos; teniendo en cuenta que se deben entender
como derechos de ciudadania de caricter universal e individual
(Borras, Torns & Moreno, 2007). Finalmente, la generacion
de empleo de calidad en igualdad de oportunidades se hace
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indispensable toda vez que «la proliferacion de empleos precarios
[...], o empleos con horarios desregulados, salarios bajos y pocas
prestaciones sociales va en contra de la logica y los objetivos de
la conciliacion» (Miguélez et al., 2007, p. 51).

Ciertamente, si bien la conciliacién —en los términos en que
ha sido planteada en el presente apartado— desborda el concepto
de igualdad de oportunidades en el empleo por razon de género
(trabajo productivo), esta segunda constituye una condicion
necesaria—pero no suficiente— parala consecucién de la primera.
Esto es asi en la medida en que la desigualdad en el empleo
constituye una dificultad estructural para conciliar. «[S]i no hay
igualdad en condiciones de trabajo entre hombres y mujeres
(salariales y de promocion, entre otras), se estd propiciando que
quien estd en peores condiciones, es decir la mujer casi siempre,
sea quien asuma la conciliacién. Obviamente, el paso a la igualdad
real depende también de otras condiciones, entre las cuales que
los hombres asuman la igualdad de obligaciones familiares de
forma efectiva y real» (Miguélez et al., 2007, p. 48). Por lo tanto,
la existencia de politicas ptiblicas que buscan garantizar una real
igualdad de oportunidades por razén de género en el empleo es,
ciertamente, una condicion necesaria para la conciliacion. Sin
dicha igualdad, las posibilidades reales de replantear los roles y
el tiempo de trabajo productivo y reproductivo (con miras a una
«corresponsabilidad» de géneros) son casi nulas.

II1.2. Los planes de igualdad como eventuales
acciones positivas

Habiendoanalizado enelapartadoanteriorlosdistintosenfoques
que existen sobre la conciliacién en la literatura especializada
europea y espanola, nos toca ahora «volver» momentaneamente
al ordenamiento juridico peruano para recordar —como lo
habiamos adelantado en el apartado 1.3— que recientemente se
publico la Resolucion Ministerial n.o 243-2018-TR, que aprobd
la Guia que contiene las pautas referenciales —no vinculantes—
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para que los empleadores evaltien sus puestos de trabajo, cuenten
con un modelo de cuadro de categorias y funciones, y conozcan
el contenido minimo de la politica salarial. Si bien es cierto que la
ley 30709 y su reglamento solo hacen referencia a la obligacion del
empleador de contar con una politica salarial, 1a Guia en cuestion
ha introducido la posibilidad de que los empleadores incorporen
en dicha politica la prevision del disefio e implementacion de un
«Plan de Igualdad Salarial» como herramienta de planificacion
para diagnosticar, medir y reducir las brechas salariales existentes
entre hombres y mujeres en el centro de trabajo.

Debido a que en el Perti no existen antecedentes normativos
sobre la figura de los planes de igualdad, nos permitimos —
nuevamente— hacer unas breves referencias a la legislacion
espanola a fin de brindar algunos alcances sobre lo que las empresas
podrian considerar e implementar mediante dichas herramientas.
La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, define los Planes de
Igualdad (PI) como un conjunto ordenado de medidas, adoptadas
después de realizar un diagnostico de situacion, tendientes a
alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacion por razon
de sexo (articulo 46). En tal sentido, los PI deben fijar los objetivos
concretos a alcanzar y las estrategias y practicas a adoptar para
su consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces
de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados. Los dmbitos
sobre los que pueden incidir los PI son variados, contemplandose
la posibilidad de incluir, entre otras, medidas sobre el acceso al
empleo, la clasificacion profesional, la promocion y formacion, las
retribuciones, la ordenacion del tiempo de trabajo para favorecer la
conciliacion laboral, familiar y personal, y la prevencion del acoso
sexual. De este modo, y tan solo a manera de ejemplo, las medidas
sobre el acceso al empleo y la clasificacion profesional buscarian
incidir en la problematica de la segregacion horizontal; las medidas
relativas a la promocion y formacién, harian lo propio sobre la
segregacion vertical; mientras que las medidas sobre retribuciones
buscarian revertir las brechas salariales todavia subsistentes entre
hombres y mujeres que realizan trabajos de igual valor.
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Es importante destacar que, al igual que con los ambitos
de actuacion, el origen de los PI es también variado. En efecto,
siguiendo lo sefnalado por Ballesteros (2010), tenemos que los PI
pueden tener su origen en: (i) el mandato legal (articulo 45.2), en
el caso de empresas con mas de doscientos cincuenta trabajadores;
(ii) la autonomia colectiva (articulo 45.3), cuando asi lo establezca
el respectivo convenio colectivo aplicable; (iii) un mandato de la
Autoridad Laboral (articulo 45.4), cuando la Autoridad Laboral
prescriba la elaboracion de un PI como medida sustitutoria de la
sancion por haber cometido una infraccion muy grave en materia
discriminatoria; y (iv) la voluntad del empresario (articulo 45.5),
previa consulta con la representacion de los trabajadores. Para
concluir con la caracterizacion legal de los PI, cabe mencionar
que de la regulacién normativa se desprende que existen diversas
etapas o fases en el proceso de elaboracion de los PI, las cuales
pueden esquematizarse en la siguiente secuencia: diagnostico de
la situacion, elaboracidn, aplicacion, seguimiento y evaluacion
(articulos 45 y 46).

Dicholoanterior, nosinteresa enlos parrafos siguientes evaluar
cuales serian las principales limitaciones y potencialidades de los
PI tal como han sido concebidos en la normativa espafola, ya
que —en nuestra opinion— las conclusiones de dicha evaluacion
podrian perfectamente extrapolarse a los PI previstos en la
Guia aprobada por la Resolucion Ministerial n.o 243-2018-TR
en el Pert. Consideramos que la limitaciéon fundamental de los
PI viene dada por la falta de obligatoriedad del mandato legal.
Por su parte, las principales potencialidades de los PI son las
ventajas cualitativas que podrian generar para las empresas y su
configuracion practica como acciones positivas (pese a no haber
sido disefiados legalmente como tales). A continuacion pasamos
a desarrollar los argumentos que sustentan nuestra postura.

Con relacion a la falta de obligatoriedad del mandato legal, nos
referimosaque no existeunasancion efectivapor elincumplimiento
de negociar los PI en las empresas con mas de doscientos
cincuenta trabajadores. Aun cuando el término «deberin»
utilizado en la norma alude —en principio— a una obligacion
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juridicamente exigible, consideramos que esta situaciéon no se
presenta en el caso bajo andlisis, pues no hay evidencia en la Ley
Organica 3/2007 de una sancioén que penalice el incumplimiento
de aquel «deber». Es decir, no existe un deber de negociar que
sea vinculante para las partes y que emane directamente de la
Ley Organica 3/2007, sino que dicho «deber» se sujetara a lo que
las empresas y las organizaciones sindicales competentes hayan
establecido en la negociacion colectiva que resulte aplicable. De
ello se desprende que las partes podrian acordar en la negociacion
colectiva postergar el «deber de negociar» los PI o, peor aun,
omitir referirse a dicho «deber de negociar». En nuestra opinion,
esto debilita enormemente la «fuerza» de los PI previstos en la Ley
Organica 3/2007, aunque —cabe admitirlo— respeta los principios
que garantizan y orientan el ejercicio del derecho a la negociacion
colectiva (la libertad de negociacion, entre ellos).

Ahora bien, en cuanto a las potencialidades que habiamos
identificado, consideramos que las ventajas que los PI podrian
generar para las empresas se vinculan al conjunto de aspectos
cualitativos que serian percibidos por los empleadores
como beneficiosos para su posicion en el mercado. La idea,
basicamente, es que la implantacion de un PI puede constituir
una ventaja competitiva para las empresas, en la medida en
que ello conduciria a mejorar el clima laboral, el rendimiento
y la productividad, disminuyendo aspectos negativos como
la conflictividad y el absentismo. Esto daria como resultado la
proyeccion de una imagen externa de responsabilidad social y
la atraccion de mejores talentos (Ballesteros, 2010). Finalmente,
la segunda potencialidad consiste en que los PI se pueden
configurar en la practica —a través de la negociacion colectiva—
como acciones positivas, pese a no haber sido disenados
legalmente como tales. Efectivamente, como sefialamos en el
apartado I.1.3, las acciones afirmativas o positivas se caracterizan
—en esencia— por tratarse de medidas de caricter especial
o particular, con vocacion temporal, y dirigidas a un colectivo
particular con el objetivo de compensar las desigualdades
historicamente arraigadas que les afectan. Caracteristicas que, en
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nuestra opinion, no presentan los PI tal cual han sido disefiados
legalmente en la Ley Organica 3/2007. Pese a ello, hemos
encontrado en la literatura especializada cierta evidencia que
demuestra que, en su elaboracion e implementacion a través de
la negociacion colectiva, algunos PI si se han configurado como
acciones positivas en la practica.

A nivel autonémico, por ejemplo, el convenio colectivo del sector
de industrias transformadoras de plasticos de la Comunidad de
Valencia alude al establecimiento de acciones positivas a favor de las
mujeres con el fin de evitar discriminaciones directas o indirectas:
«la consecucién y garantia del principio de igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres en el trabajo implicara
[...] 1a posibilidad de establecer “acciones positivas” a favor de las
mujeres para corregir situaciones patentes de desigualdad de hecho
respecto de los hombres» (Instituto de la Mujer, 2009, p. 86). Por
su parte, el convenio colectivo de empresas alquiladoras de graas
moviles autopropulsadas de la Comunidad de Cantabria dispone
medidas concretas en el dmbito del acceso al empleo de las mujeres
y a su formacion: «siendo conscientes [ ...] de que el sector de grias
moviles autopropulsadas carece de una implantacién femenina
real, [...] asumen el compromiso de fomentar la formacion y
posterior contratacion de mano de obra femenina que permita una
presencia mas equilibrada» (Instituto de la Mujer, 2009, p. 86).
Igualmente, en una investigacion sobre el contenido de diversos
PI, Anna Olivella ha destacado ejemplos que van en la misma linea
descrita anteriormente: «en la mitad de los Planes de Igualdad se
habla de que, en caso de igualdad de condiciones, en términos de
conocimientos, aptitudes y competencias para acceder a un puesto
de trabajo, se seleccionara la persona del sexo infra representado
en el drea donde esté destinada a trabajar» (2011, pp. 2-3). En el
mismo sentido, en el drea de promocion (ascenso) en el trabajo
encontramos acciones de discriminacion positiva que suponen que
«en igualdad de condiciones y méritos, de cualquier proceso de
promocion, tendran preferencia las mujeres en aquellos puestos,
funciones o grupos en los que se encuentren menos representadas»
(Olivella, 2011, p. 5).
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En suma, hemos observado que los PI —antes que por su
disefio legal, por su configuracion en la negociacion colectiva—
han establecido acciones positivas en materia de acceso y
promocion en el empleo en favor de las mujeres. La pregunta
que surge, entonces, es si los PI (ya sea en Espafa o en el Pert)
podrian constituirse también en acciones positivas en el ambito
de la conciliacién de la vida laboral, familiar y personal.

II1.3. Buenas practicas y algunas propuestas

Como se ha afirmado a lo largo del presente trabajo de
investigacion, el incremento continuo en las ultimas décadas
de la tasa de participacion femenina en el mercado laboral, la
persistencia de paradigmas socioculturales como la division
sexual del trabajo y el modelo de patriarcado, asi como una
creciente demanda ciudadana por la inclusidn social constituyen
factores determinantes que —en nuestra opinion— hacen
imprescindible la implementacién de una politica puablica en
materia de conciliacion. Para ello, es importante resaltar como
punto de partida que el ordenamiento juridico peruano ya nos
brinda actualmente la base legal necesaria para laimplementacion
de dicha politica.

En efecto, hay que recordar que la cuarta disposicion final y
transitoria de la Constitucion Politica del Pera sefala que las
normas relativas a los derechos y libertades que ella misma
reconoce deben interpretarse de conformidad con los tratados y
acuerdos internacionales que —sobre las mismas materias— hayan
sido ratificados por el Pert. Precisamente, como lo adelantamos
en el apartado 1.2.1, el Convenio n.o 156 de la OIT forma parte
integrante de nuestro derecho interno, al haber sido aprobado por
el Estado peruano mediante Resolucion Legislativa n.o 24508,
del 28 de mayo de 1986, y ratificado con fecha 16 de junio de
1986. Este instrumento internacional establece que cada Estado
miembro deberd incluir entre los objetivos de su politica nacional
el de permitir que las personas con responsabilidades familiares
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que desempefien o deseen desempenar un empleo ejerzan su
derecho a hacerlo sin ser objeto de discriminacion y, en 1a medida
de lo posible, sin conflicto entre sus responsabilidades familiares
y profesionales. A tal efecto, los Estados miembro deberan
adoptar todas las medidas compatibles con las condiciones y
posibilidades nacionales para: (i) permitir a los trabajadores con
responsabilidades familiares el ejercicio de su derecho a la libre
eleccion de empleo; (ii) tener en cuenta sus necesidades en lo que
concierne a las condiciones de empleo y seguridad social; (iii)
desarrollar o promover servicios comunitarios, publicos o privados,
de asistencia a la infancia y de asistencia familiar; y (iv) permitir
que los trabajadores con responsabilidades familiares puedan
integrarse, permanecer y, de ser el caso, reintegrarse al mercado
de trabajo, implementando acciones de orientacion y formacion
profesional (articulos 4, 5y 7). Adicionalmente, las autoridades
competentes de cada pais deberan adoptar medidas apropiadas
para informar y sensibilizar a la sociedad acerca del principio
de la igualdad de oportunidades y de trato entre trabajadores y
trabajadoras, asi como sobre los problemas que afrontan los
trabajadores con responsabilidades familiares (articulo 6). Por
ultimo, el Estado debera garantizar que la responsabilidad familiar
no constituya, por si misma, una causa justificada para poner fin a
la relacion de trabajo (articulo 8).

De lo anterior se desprende que, aun cuando en el plano
normativo encontramos plena compatibilidad entre el objetivo
perseguido por nuestra Constitucion Politica (numeral 2 del
articulo 2 y articulo 26) y el Convenio n.o 156 de la OIT, resulta
evidente que la sola existencia de este marco legal es insuficiente
para alcanzar dicho objetivo. Ciertamente, entendemos que el
mandato internacional apunta a garantizar que sea la politica
publica en suintegridad, y no solo las disposiciones normativas, la
que se dirija a garantizar que las personas con responsabilidades
familiares que desempefien o deseen desempefar un empleo
puedan hacerlo sin ser objeto de discriminacion y en el marco
de una conciliacion entre sus responsabilidades familiares y
profesionales. Por ello, resulta necesario evaluar el disefio,
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validacion e implementaciéon de una accidn sectorial o de un
programa que coadyuve alograr el objetivo general antes indicado,
con metas e indicadores de resultado claramente definidos, y que
contemple el paquete de medidas previstas en los articulos 4 a 8
del Convenio n.o 156 de la OIT.

Cabe agregar que, por las razones expuestas en el apartado
II1.1, nuestra opinién es que en la eventual politica publica
que se implemente en el pais deberia primar el enfoque de la
conciliaciébn como corresponsabilidad entre géneros. En virtud
de ello se demanda una actuacion en los diversos ambitos de la
vida cotidiana y la participacion decidida de ambos géneros y
del conjunto de actores sociales publicos y privados. Dicho esto,
en los parrafos que siguen mostraremos algunos ejemplos de
buenas practicas en materia de conciliaciéon y, a partir de ellos,
formularemos algunas propuestas que podrian ser eventualmente
recogidas a nivel de la politica publica estatal o, incluso, a través
de los PI que los empleadores pueden implementar al interior de
sus centros de trabajo.

En el plano nacional, tenemos como principal referente la
«Guia de buenas practicas en materia de conciliacion del trabajo
y la vida familiar y personal»?, en la que —precisamente— se
enumerany clasifican un conjunto importante de buenas practicas
vinculadas al tiempo y lugar de trabajo, asi como al cuidado de
las personas. En el cuadro que sigue detallamos algunas de dichas
medidas:

27 Aprobada mediante la Resolucién Ministerial n.o 048-2014-TR.
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Cuadro 5

Resumen de medidas contenidas en la Resolucion Ministerial

n.° 048-2014-TR

Ambito

Buenas practicas propuestas

Tiempo

trabajo

Definir y anunciar con anticipacion la programacion de jornadas y
turnos de trabajo.

Reducir el uso del trabajo en sobretiempo y de las jornadas de
trabajo acumulativas a casos excepcionales.

Permitir que el inicio y fin de la jornada sean variables dependiendo
de las necesidades del trabajador o trabajadora.

Incentivar que las y los trabajadores laboren mas horas en un
determinado nimero de dias, y en contrapartida gocen de un dia o
medio dia libre en la semana.

Cambiar de jornadas extensas de trabajo a jornadas reducidas en la
que se controlen no la actividad, sino los resultados de trabajo.
Reducir la jornada laboral de manera permanente o transitoria para
atender la vida familiar o personal.

Permitir a las y los trabajadores pasar transitoriamente a puestos
de trabajo a tiempo parcial o con jornada reducida para atender
asuntos familiares o personales.

Programar el descanso vacacional preferentemente durante las
vacaciones escolares.

Lugar de
trabajo

Asignar el centro o lugar de trabajo (incluyendo eventuales
reubicaciones) privilegiando las necesidades del ntcleo familiar de
las y los trabajadores.

Implementar el uso de herramientas virtuales y tecnologias de la
informacion que faciliten el teletrabajo, ya sea temporal o alternado.
Utilizar sistemas de conversacion y reunion virtual en tiempo real
o videoconferencias que permitan reducir los tiempos de traslados
del trabajador y trabajadora.

Cuidado
de las
personas

Fortalecer politicas de licencias y permisos, permitiendo que las y los
trabajadores dispongan del tiempo necesario para cuidar de los hijos y
ancianos, asi como de obtener la atencion médica que necesiten.
Otorgar permisos médicos a los trabajadores para acompafiar
la atencion en salud de sus hijos u otros dependientes, o para
presentaciones escolares, cumpleafios, etcétera.

Ampliar el nimero de dias de descanso pre- y posnatal conforme a
las necesidades de padres y madres.

Ampliar el tiempo previsto por la norma legal para la lactancia materna.
Ampliar el nimero de dias de licencia por paternidad y fomentar
su utilizacion.

Fuente: Resolucion Ministerial n.o 048-2014-TR. Elaboracion propia.
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Ahora bien, a fin de complementar el caricter abstracto y
general de las «buenas practicas» antes enumeradas (propias de
una guia con caricter normativo), nos abocaremos a continuacion
al anilisis —concreto y a profundidad— de las caracteristicas
especificas de una muestra de PI?® a fin de identificar cudles de las
dimensiones de la conciliacion han sido abordadas en ellos y si
incluyen o no acciones positivas. A tal efecto, debemos recordar
que en el apartado II1.1.2 sefialamos que la nocion de conciliacion
como «corresponsabilidad entre los géneros» comprenderia 4
dimensiones fundamentales; precisamente, en atencion a dicha
conceptualizacion, analizaremos los PI de nuestra muestra.

IT11.3.1. La dimension de la igualdad de oportunidades en
el trabajo reproductivo

Sobre esta dimension en particular, se ha sefialado que se trata
de cambiar la ideologia sobre los roles de género en el hogar y en la
sociedad. Para ello se necesita tanto un nuevo modelo de coeducacion
de nifios y nifias para su participacion en ambos dmbitos de la vida
como que los hombres estén dispuestos a asumir responsabilidades

28 La muestra objeto de andlisis estd constituida por una seleccion de veinte
(20) PI correspondientes a igual nimero de organizaciones empresariales
espafiolas. Dicha muestra fue recogida y analizada con motivo de la Me-
moria de Investigacion elaborada para la obtencion del Master Europeo en
Trabajo y Politica Social por la Universidad Autonoma de Barcelona (véa-
se Quifiones, 2011). Se trata en todos los casos de grandes empresas con
mas de doscientos cincuenta trabajadores que se encontraban «obligadas»
por la Ley Orgéanica 3/2007 a negociar con la representacion de los traba-
jadores e implementar un PI. La busqueda y seleccién de los PI se efectud
integramente a través de internet. Todos los PI fueron suscritos con poste-
rioridad a la entrada en vigencia de la Ley Orgéanica 3/2007, en sucesivas
oportunidades durante un periodo que, en los casos mas antiguos, va desde
2007 (Banco Santander y Banesto) y llega, en los casos mas recientes, hasta
el afio 2011 (Yell Publicidad). Es importante resaltar que la muestra de PI
seleccionada no es relevante por su valor cuantitativo, en tanto su alcance
no resulta representativo; sino que su relevancia y valor radica en la profun-
didad cualitativa con la que nos ha permitido efectuar el analisis.
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familiares. En lo que concierne a los PI analizados, hemos identificado
que, efectivamente, un nimero importante de ellos aborda esta
dimension de la conciliacién, y lo hace basicamente desde una
perspectiva de difusion de informacion y sensibilizacion. Se trata, en
buena cuenta, de realizar campanas informativas y de sensibilizacion
especificamente dirigidas a los trabajadores sobre la importancia
de la corresponsabilidad y la igualdad de obligaciones en materia
de responsabilidades familiares y reparto equilibrado de tareas, asi
como sobre las medidas de conciliacion existentes (Grupo Vips,
Hipermercados Carrefour, Grupo Champion, Sodexo Espana, Grupo
Rodilla y Orange).

Aunque una de las medidas mas comunes es informar a los
hombres sobre sus derechos como padres a utilizar los permisos
parentales (Sodexo Espafia, NH Hoteles Espafa, Grupo Vips y
Mahou), no en todos los casos las actuaciones de informacién
y sensibilizacion se dirigen exclusivamente a ellos. En otras
ocasiones, la referencia se efectia de manera indistinta al
género, como cuando se propone realizar acciones informativas
para sensibilizar a toda la planilla respecto a la igualdad de
oportunidades (Capgemini) o el disefio de un curso de formacion
para toda la planilla en la corresponsabilidad para los cuidados de
personas dependientes y en las tareas domésticas (NH Hoteles
Espafa).

Igualmente, aunque en menor medida, hemos identificado otro
tipo de actuaciones que podriamos calificar como mas concretas
que la sola informaciéon y difusion antes mencionada. Se trata,
por ejemplo, de conceder un permiso adicional retribuido de 2
dias por paternidad, y de 3 en caso de familia numerosa o parto
multiple, para reducir progresivamente las diferencias de género
en materia de conciliacion y fomentar la corresponsabilidad
(Fraternidad-Muprespa); o de impedir que el empleado sea
trasladado a otro lugar de trabajo durante los 9 meses siguientes al
nacimiento de su hijo, a fin de garantizar la distribucion equitativa
de cargas familiares (Banesto). En suma, aunque se reconoce
que el espacio de la vida familiar es uno en el que se toman
decisiones personales que escapan al dmbito de actuacion de la
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empresa, ha quedado evidenciado que un numero importante de
PI de nuestra muestra si contiene medidas que buscan cambiar
la ideologia sobre los roles de género en el hogar y, en definitiva,
que los hombres estén dispuestos a asumir responsabilidades
familiares. Mas atin, como se vera mas adelante, algunas medidas
previstas en los PI que buscan actuar a favor de esta «igualdad de
oportunidades en el trabajo reproductivo» llegan a configurarse
incluso en acciones positivas.

I11.3.2. La dimension de la organizacion de los tiempos de
trabajo y de la vida cotidiana

Salvo uno, todos los PT de la muestra abordan esta dimension de
la conciliacion y lo hacen de manera bastante similar, enfocandose
decididamente en el aspecto productivo de la organizaciéon
del tiempo, sin aproximarse a los otros tiempos necesarios en
el horizonte de la vida cotidiana: el tiempo de cuidados y el de
libre disposicion. En efecto, tratando de sintetizar las distintas
y variadas medidas que hemos identificado sobre este tema
en los PI, podriamos destacar, en primer lugar, las referidas a
flexibilidad horaria, como son el retraso de la hora de entrada o
adelanto de la hora de salida hasta un maximo de 1 hora diaria o
la modificacién temporal del régimen de horario, de uno partido
0 mixto a uno continuado (Grupo Endesa); el incremento en 1/2
hora de la flexibilidad horaria ya establecida en la empresa, en
supuestos excepcionales y en atencion a la situacion personal y
familiar y al puesto de trabajo (Mahou); o la flexibilizacion de
los horarios de ingreso para ajustarlos a los horarios escolares
(Orange).

En segundo término, tendriamos las medidas de adaptacion
y reduccion de la jornada, como es el caso de las reducciones
de jornada, con disminucion proporcional del salario, cuando
se trate de trabajadores con obligaciones de cuidado que cursen
estudios profesionales o que sean victimas de violencia de género
(Grupo Endesa); las reducciones de jornada retribuida por la
hospitalizacion de un hijo menor de 8 afios, y las reducciones
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no retribuidas para el cuidado de hijos menores de 12 afios o
familiares dependientes (Banco de Sabadell); facilitar la eleccion
de turno de trabajo a trabajadores y trabajadoras que tuvieran
hijos menores de 3 afios o personas dependientes a su cargo
(Vinsa); o realizar propuestas de mejora en el sistema de turnos,
distribucion de jornada y concreciones horarias de forma que
trabajadores y trabajadoras tengan opciones de adecuacion de
sus horarios para conciliar (Hipermercados Carrefour y Grupo
Champion).

En tercer lugar, estarian las medidas de excedencia por
cuidado de personas dependientes (menores y familiares), como
son los periodos de excedencia de hasta 3 afios para el cuidado
de familiares dependientes (Grupo Endesa); la excedencia
denominada «flexleave» para estudios de posgrado o trabajo
voluntariado de hasta 1 aflo (Banesto); o el aumento de 2 a 3 afios
el tiempo de excedencia que se puede solicitar para el cuidado
de familiares dependientes (Sodexo Espafia). Un cuarto tipo de
medidas relativas a la organizacion del tiempo de trabajo serian
los permisos y licencias, como el caso del permiso retribuido por
paternidad de 5 dias laborables (Banco de Sabadell); el permiso
de 3 dias no retribuidos para asuntos personales (Sodexo
Espafia); el permiso retribuido para las gestiones previas a las
adopciones internacionales de 2 dias al afilo como maximo (NH
Hoteles Espafia); el permiso no retribuido de hasta 1 afio por
motivos personales (Grupo Rodilla); o la licencia no retribuida
para acompanar a la pareja a clases de preparacion del parto
y examenes prenatales (Hipermercados Carrefour y Grupo
Champion).

Por ultimo, tendriamos las medidas destinadas a fomentar el
uso de las nuevas tecnologias de lainformacion y del «teletrabajo».
Dentro de ellas se encuentran el fomento de la videoconferencia
y audioconferencia para reducir viajes y traslados (Banco de
Sabadell); el uso de las nuevas tecnologias de la informacion
(como las videoconferencias), siempre que sea posible, para
evitar continuos viajes o desplazamientos (Sodexo Espafa);
la promocion del teletrabajo, en los puestos que lo permitan,
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manteniendo los mismos derechos laborales y las mismas
posibilidades de promocion (Mahou); o facilitar el teletrabajo a
las mujeres a partir de la semana 24 de gestacion (Fraternidad-
Muprespa). Otras medidas menos extendidas serian la ausencia
por lactancia (Banesto); las politicas de «acercamiento» del
lugar de trabajo al domicilio, esto es, la posibilidad de trasladar
al trabajador a otros centros de trabajo cercanos a su domicilio
(Banco de Sabadell); y la imposicion de limites a los horarios de
reuniones, buscando que siempre se realicen dentro de la jornada
de trabajo (Yell Publicidad).

I11.3.3.La dimension de los servicios de atencion a la
dependencia

Con relacion a esta dimension, habiamos sefialado que se
trataria de impulsar una mejora sustantiva de las politicas y
servicios publicos en materia de guarderias para nifios, apoyos
en el cuidado de personas mayores, subvenciones por atencion a
dependientes, entre otros ejemplos. A diferencia de lo sucedido
con la organizacion de los tiempos de trabajo, en este caso solo
4 del total de 20 PI contienen medidas al respecto. Una de ellas,
por ejemplo, se refiere a 1a posibilidad de establecer acuerdos con
guarderias cercanas a los centros de trabajo que ofrezcan a las y
los trabajadores bonificaciones o reducciones sobre los precios
de mercado (Grupo Endesa). Sobre el particular, nos parece
importante destacar la poca «fuerza normativa» que adquiere
la medida en cuestiéon como resultado de su redaccion, habida
cuenta de que se trataria de una «posibilidad» de establecer
acuerdos, y no de una «obligacion» para que la empresa busque
guarderias, negocie los descuentos y celebre los acuerdos, lo
que sin duda hubiera resultado mas eficaz de cara a beneficiar al
personal con hijos menores.

En la misma linea de medidas con poco potencial, esta el
compromiso empresarial de brindar al personal informacion
actualizada sobre la oferta de servicios de atencién a la
dependencia, con el proposito de ahorrar a los empleados el
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tiempo de busqueda normalmente dedicado a ello (Fraternidad-
Muprespa). Por ultimo, y sin duda con mayor impacto, se ha
previsto la entrega de «cheques-guarderia» o «ticket-guarderia»;
esto es, que el empleador asuma parte del costo del servicio de
guarderia (normalmente brindado por una red de instituciones
asociadas a la empresa) hasta que los hijos cumplan cierta edad
(Banco Santander y Capgemini).

I11.3.4. La dimension de la igualdad de oportunidades en
el empleo

Sobre el particular, se ha afirmado que si bien la conciliacion
como fin en si misma desborda el concepto de igualdad de
oportunidades en el empleo por razén de género (trabajo
productivo), esta ultima constituye una condicién necesaria
—pero no suficiente— para la consecuciéon de la primera.
Efectivamente, en la medida en que la desigualdad en el empleo
entre mujeres y hombres constituye una dificultad estructural
para conciliar, la existencia de acciones positivas que buscan
garantizar una real igualdad de oportunidades por razon de
género en el empleo son, ciertamente, una condicién necesaria
para la conciliacion.

A diferencia de la dimension antes analizada, en este caso todos
los PI contienen medidas de accion positiva dirigidas a alcanzar
en el ambito del empleo una igualdad de oportunidades por razén
de género. Toda vez que la mencion especifica de dichas medidas
la efectuaremos en el apartado siguiente, nos limitaremos ahora
a senalar que las acciones positivas previstas en el conjunto de
PI analizados abordan principalmente los siguientes dmbitos del
empleo: seleccion, acceso, contratacion, formacion, promocion,
condiciones de trabajo y retribucion. En sintesis, podemos
afirmar que la mayoria de PI analizados dirige sus medidas en
materia de conciliacion a los trabajadores de ambos géneros, pero
contemplando ciertas excepciones puntuales para las mujeres y
los hombres. Es interesante observar que las excepciones en el
caso de las mujeres estdn directamente vinculadas a la situacion
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de maternidad (ausencia por lactancia, permiso para tratamiento
en técnicas de reproduccion asistida, impedimento de traslado
durante la maternidad y fomento de teletrabajo durante la
gestacion). A su vez, las excepciones previstas para los hombres
estan ligadas a la situacion de paternidad (licencia por paternidad,
impedimento de traslado por nacimiento de hijo y promocion de
la corresponsabilidad).

Para concluir con el andlisis que hemos realizado en los
apartados II1.3.1 a III.3.4, y a modo de resumen también,
corresponde ahora resolver la cuestion relativa a si los PI
abordan la conciliaciéon como un medio o como un fin (segin
las definiciones del apartado II1.1), para lo cual proponemos
clasificar los PI de nuestra muestra en tres grandes grupos. En el
primero estarian aquellos PI que abordan la conciliacién como
un medio. Efectivamente, nos parece que en ellos prima la vision
de 1a conciliacion como un mecanismo para que los trabajadores
(las mujeres en realidad, por las razones ya expuestas en el
apartado dedicado al marco teérico) puedan compatibilizar las
responsabilidades laborales y las necesidades de cuidado del
ambito familiar (acumular ambas cargas, en definitiva). Se trata
de los PI cuyas medidas relativas a la organizacién de los tiempos
de trabajo y de la vida cotidiana y las acciones positivas a favor
de la igualdad de oportunidades en el empleo tienen una logica
exclusivamente productiva. Asimismo, dichos PI no contemplan,
o si lo hacen, son muy limitadas en su alcance, medidas en
materia de igualdad de oportunidades en el trabajo reproductivo
ni servicios de atencion a la dependencia (Banco de Sabadell,
Banco Santander, Banesto, Cepsa, Grupo Endesa, UAB y Vinsa).

En el segundo grupo incluiriamos aquellos PI que —en
menor medida— abordan la conciliacion como un fin en si
mismo, habida cuenta de las medidas previstas en materia de
corresponsabilidad entre géneros (igualdad de oportunidades en
el trabajo reproductivo). Sin embargo, una limitacion compartida
por todos estos PI es que no prevén acciones positivas especificas
dirigidas a los hombres en materia de corresponsabilidad, lo que
les restaria efectividad. En algunos casos tampoco se contemplan
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disposiciones en materia de servicios de atenciéon ala dependencia
o de organizacion de tiempos y vida cotidiana (Capgemini,
Danone, Gamesa, Grupo Champion, Hipermercados Carrefour,
Mahou, Orange y Yell Publicidad). Por dltimo, tenemos los PI
que siabordan la conciliacién como un fin en si misma de manera
mas definida, pues no solo cuentan con medidas en materia de
corresponsabilidad entre géneros (igualdad de oportunidades
en el trabajo reproductivo), sino que incluyen acciones positivas
especificas dirigidas a los hombres. No obstante, en algunos
casos, no se contemplan disposiciones en materia de servicios
de atencion a la dependencia, lo que supone una limitacion
(Fraternidad-Muprespa, Grupo Rodilla, Grupo Vips, NH Hoteles
Espana y Sodexo Espafa).

A modo de sintesis, podemos observar en el cuadro adjunto
como se han concretado las distintas dimensiones de la
conciliacién previstas y analizadas en nuestra muestra de PI,
atendiendo a la clasificacién tripartita que hemos propuesto:
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II1.3.5. Planes de igualdad, acciones positivas y
negociacion colectiva

Comohaquedadoenevidenciaapartir delanalisisampliamente
detallado en el apartado anterior, varios de los PI evaluados
si contienen acciones positivas a favor de dos dimensiones
de la conciliacion: la igualdad de oportunidades en el trabajo
reproductivo y la igualdad de oportunidades en el empleo. Por
el contrario, ninguno de los veinte PI estudiados en nuestra
muestra prevé acciones positivas en las otras dos dimensiones
de 1a conciliacion: organizacion de los tiempos de trabajo y de la
vida cotidiana y servicios de atencion a la dependencia.

En relaciéon con las acciones positivas que recaen sobre
la dimension de igualdad de oportunidades en el trabajo
reproductivo, destacamos como 1a medida mas innovadora y con
mayor potencial para actuar a favor de la corresponsabilidad entre
géneros, la prevista en los PI de Sodexo Espafia y NH Hoteles
Espafia, segun la cual a igualdad de mérito y capacidad entre
varones, se promovera el acceso a los procesos de promocion
a aquellos trabajadores que hayan disfrutado de permisos y
licencias para el cuidado de personas dependientes (menores
y adultos mayores). De este modo, dentro del colectivo de
trabajadores hombres de la empresa, se dard preferencia —en un
ambito tan sensible desde la l6gica productiva masculina como
es el de la promocion— a aquellos varones que se hayan acogido
previamente a medidas de conciliacion.

En un segundo nivel, de menor potencial en tanto suponen
una diferencia frente a las mujeres y no dentro del mismo
colectivo de hombres, pero igualmente disefiadas con el dnimo
de favorecer la corresponsabilidad, tenemos como ejemplos
(i) que aquellos hombres que soliciten la reduccion de jornada
para el cuidado de menores antes de que cumplan 6 afios podran
mantener esa condicion hasta los 12 afos (Grupo Rodilla); (ii)
privilegiar el permiso retribuido paralos varones para acompafar
a consulta médica a sus hijos/as menores de 10 afos, cuando
ambos progenitores trabajen en la empresa (Grupo Vips); o (iii)
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un permiso retribuido de 15 horas para los hombres que vayan a
ser padres, para asistir a exdmenes prenatales y preparacion del
parto (Fraternidad-Muprespa).

Ahora bien, como se ha sefialado previamente, todos los PI
contienen acciones positivas que recaen sobre la dimension
de igualdad de oportunidades en el empleo y que abordan los
principales aspectos del empleo: seleccion, acceso, contratacion,
formacion, promocion, condiciones de trabajo y retribucion.
Buscando sintetizar el conjunto de acciones positivas analizadas
en este aspecto, mencionaremos a continuacion aquellas que con
mayor frecuencia identificamos en la muestra de PI, asi como las
que, sin ser mayoritarias, hemos estimado como innovadoras.

Dentro de las primeras estin aquellas que prevén —con
similar o diferente redaccion— que en supuestos de igualdad de
condiciones de idoneidad, mérito y capacidad se dara preferencia
a las mujeres para la contratacion o adjudicacion de vacantes en
los puestos de trabajo en los que se encuentren subrepresentadas
(Grupo Endesa, Sodexo Espana, NH Hoteles Espafna, Grupo
Rodilla, Grupo Vips, Cepsa, Vinsa y Fraternidad-Muprespa).
En similar sentido, se han previsto medidas de accién positiva
con la finalidad de reforzar la presencia del género femenino
en la estructura jerarquica de la organizaciéon y potenciar la
participacion de mujeres en los Organos de decision de la
empresa (Cepsa, Vinsa, Sodexo Espafia, Grupo Rodilla y Grupo
Vips). En algunos casos, ello ha supuesto el establecimiento de
una meta cuantitativa, como es el caso del Banco de Sabadell
(hasta diciembre de 2013 se iba a promocionar al nivel inmediato
superior a, como minimo, 300 trabajadoras), NH Hoteles
(establecer una cuota del 60% de mujeres en las promociones
que se produzcan en la empresa durante los afios de vigencia
del plan) e Hipermercados Carrefour y Grupo Champion (en
los procesos de promocion a puestos en los que las mujeres
estén subrepresentadas, se dard prioridad en las convocatorias
a las mujeres hasta cubrir un porcentaje minimo de 50% de los
convocados). [gualmente, se hace regular referenciaalanecesidad
de disefiar y llevar a cabo actividades formativas dirigidas a las
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mujeres para reforzar sus habilidades directivas y potenciar asi
su acceso a puestos de mayor responsabilidad (Banco Santander,
Banesto, Mahou y Gamesa). No deja de llamarnos la atencion el
que en estos PI se aborde el tema de la segregacion ocupacional
vertical desde una supuesta carencia de habilidades directivas
por parte de las mujeres, cuando en realidad el problema tiene
raices bastante mas profundas que la sola formacion.

Finalmente, en el grupo de acciones positivas menos
frecuentes pero innovadoras, podriamos incluir el que en los
casos de aumento de planilla o nuevas vacantes, a igualdad de
condiciones y competencias para el puesto, tendrdn preferencia
las mujeres a tiempo parcial (Grupo Rodilla y Grupo Vips);
estimularla presencia de mujeres enlos proyectos de investigacion
internacionales e impulsar que las mujeres se presenten a las
convocatorias para la evaluacion de méritos de investigacion
(UAB); o establecer programas directos de ayudas a mujeres
profesionales o empresarias, tales como créditos blandos o apoyo
técnico gratuito (Mahou). En definitiva, aun cuando no fueron
disefiados legalmente como acciones positivas, hemos observado
que la configuracion practica en la negociacion colectiva de los
PI ha dado pie a que si se incluyan acciones positivas en al menos
dos de las dimensiones de la conciliacion. Ello supone, en nuestra
opinion, la apertura de todo un nuevo espacio no explorado atin
por los actores sociales en el marco de la negociacion colectiva
que se lleva a cabo en el Peru.

Efectivamente, con animo meramente enunciativo antes que
exhaustivo, podemos observar en la informacion estadistica
de la Autoridad Administrativa de Trabajo (MTPE, 2017) que
ninguno de los beneficios normalmente negociados y registrados
tiene incidencia en materias vinculadas a promover algunas
de las dimensiones de la corresponsabilidad entre géneros (tal
como ha sido previamente definida) o a garantizar la igualdad
salarial. Dicha omision o vacio en la negociacién colectiva no
es reciente. Por el contrario, en un estudio comparativo del afo
2009 (Toyama, Ugaz & Vinatea) se evidenciaba ya que la gran
mayoria de los convenios colectivos analizados se limitaba a
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mejorar las condiciones de los beneficios econdmicos pactados
a favor de los trabajadores; mientras que en ninguno de los
convenios estudiados se lograba identificar clausulas explicitas
en favor de la igualdad en el empleo por razon de género o de la
corresponsabilidad entre géneros.

Siendo que la corresponsabilidad entre géneros y la
reduccion de la brecha salarial constituyen objetivos de
politica publica prioritarios para el Estado peruano, resulta
sumamente preocupante que un instrumento tan potente como
la negociacion colectiva se haya mantenido hasta ahora ajeno
a dichos fines. Creemos que el didlogo social, en general, y la
negociacion colectiva, en particular, pueden desempefar un
papel fundamental para revertir esta problematica. Asimismo,
estamos convencidos de que la corresponsabilidad y la igualdad
salarial por razén de género ingresaran muy pronto como temas
prioritarios en la agenda de la negociaciéon colectiva entre
organizaciones de trabajadores y empleadores en nuestro pais.
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Conclusiones

El presente trabajo de investigacion plante6 dos objetivos
generales: de un lado, profundizar en el estudio del marco
tedrico, institucional y normativo aplicable a la igualdad en
el empleo por razén de género, asi como en el anilisis de
los principales indicadores del mundo del trabajo desde la
perspectiva del género; de otro lado, brindar aportes teoricos
y ejemplos de buenas practicas sobre las dimensiones de la
conciliacion de 1a vida laboral, familiar y personal.

Los alcances de la dimension juridica de la igualdad han
evolucionado conforme alanociéon misma de Estado. Mientras
la «igualdad ante la ley» y la «igualdad de trato» mantuvieron
un enfoque formal que obliga al Estado y a los particulares
—respectivamente—, la «igualdad de oportunidades» busca
revertir situaciones de desigualdad material de ciertos
colectivos.

El concepto de igualdad de oportunidades supone como
«punto de partida» la constatacién material de la desigualdad
de ciertos colectivos y aspira como «punto de llegada» a la
igualdad sustancial para dichos colectivos, vale decir, a la
remocion o reduccion de las desigualdades que les afectan.
La division sexual del trabajo y el modelo de patriarcado han
cimentado historicamente una «desigualdad de partida» que
afecta y condiciona sustancialmente la incorporacion del género
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femenino al mercado de trabajo (segregacion ocupacional y
condiciones de empleo precarias, como ejemplo de ello), y que
debe ser corregida en atencion a la igualdad de oportunidades en
el empleo por razén de género a través de acciones afirmativas o
positivas.

A la luz de los principales enfoques institucionales y de
politica publica que hemos identificado a nivel internacional
(Agenda 2030, OIT y UE) y nacional (Acuerdo Nacional y
Plan Bicentenario), podemos corroborar que, aun cuando
cada uno de dichos enfoques no necesariamente coincide
con el marco tedrico desde el que hemos conceptualizado la
igualdad de oportunidades, esta resulta ser —claramente— un
objetivo prioritario en la agenda global y de pais.

La evidencia estadistica demuestra que la desigualdad
por razon de género en el mundo del trabajo se encuentra
extendida a nivel global, es recurrente en el tiempo y contiene
una serie de caracteristicas transversales.

En primer lugar, la tasa de actividad femenina es
sustancialmente inferior a la de participacion de los hombres
en el mercado laboral, y dicha inactividad econdémica
femenina responde fundamentalmente a la necesidad de
atender las responsabilidades derivadas del cuidado del hogar
y de la dependencia.

En segundo lugar, la tasa de subempleo femenina supera
considerablemente a la masculina, evidencidndose que un
importante porcentaje de trabajadoras lo hace en categorias
ocupacionales poco o nada cualificadas.

En tercer y altimo lugar, la brecha global de participacion
econdmica sigue siendo amplisima, lo que se refleja en que
la brecha de ingresos y salarios en perjuicio de las mujeres
constituya todavia hoy un enorme problema que urge
atencion inmediata. En el caso concreto peruano, la brecha
de ingresos vigente entre mujeres y hombres es de 30%
aproximadamente.

La conciliacién concebida como un medio supone un
mecanismo para que las mujeres puedan incorporarse al
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mercado de trabajo y, a la vez, continuar con la atencion
del cuidado del hogar y de la familia. Bajo este enfoque,
«conciliar» resulta ser sinobnimo de «acumular» en las mujeres
las responsabilidades laborales y las cargas familiares.

La conciliacion concebida como un fin busca replantear la
asignacion de roles y tiempos determinada por la division
sexual del trabajo y el modelo del «male breadwinner» con
miras a alcanzar una «corresponsabilidad» entre ambos
géneros. Bajo este enfoque, la conciliacion excede el espacio
y el tiempo laboral y, sobre todo, demanda la participacion
activa de ambos géneros y del conjunto de actores sociales.
En nuestra opinion, las dimensiones de la conciliacién como
«corresponsabilidad entre los géneros» comprenderian (i) la
«igualdad de oportunidades en el trabajo reproductivo», (ii)
la organizacion de los tiempos de trabajo y de vida cotidiana,
(iii) los servicios de atencién a la dependencia, y (iv) la
igualdad de oportunidades en el empleo.

En consecuencia, la igualdad de oportunidades en el empleo
por razon de género y la conciliaciéon —solo si es concebida
como «corresponsabilidad entre géneros»— si constituyen
objetivos convergentes, por lo que los Planes de Igualdad (PI)
encontrarian en esa convergencia un espacio de actuacion
idoneo para configurarse como acciones positivas.

En nuestra opinidn, la principal potencialidad de los PI radica
en su configuracion practica como acciones positivas —a
través de la negociaciéon colectiva—, pese a no haber sido
disefiados legalmente como tales.

Efectivamente, hemos encontrado en la literatura
especializada cierta evidencia que demuestra que, en su
elaboracion e implementacion, algunos PI se han configurado
como acciones positivas en materia de acceso y promocion
en el empleo en favor de las mujeres.

A partir del andlisis documental de nuestra muestra de PI,
hemos observado que la dimension que finalmente determina
la mayor o menor proximidad al enfoque de la conciliacién
como «corresponsabilidad entre géneros» es la vinculada a
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la «igualdad de oportunidades en el trabajo reproductivo» y,
mas especificamente, a la presencia de acciones positivas en
esta materia.

Ciertamente, solo en tanto se busque incidir de manera
proactiva en el cambio de imaginario en la familia y en la
sociedad sobre los roles de lo masculino y lo femenino,
podremos hablar de una conciliacion como fin en si misma.
De no producirse este profundo cambio, las medidas que
pensemos en materia de conciliacion redundaran en una
acumulacion de cargas familiares y profesionales en las
mujeres y en la perpetuacion de su «doble presencia».
Finalmente, consideramos relevante continuar estudiando
el tema abordado en el presente trabajo de investigacion y
seguir brindando mayores aportes tedricos y practicos sobre
las dimensiones de la conciliacion, pues ello podria resultar de
utilidad a los actores sociales al momento de implementar PI
y, sobre todo, para la elaboracion de futuras politicas publicas
en la materia en paises como el Pert, donde la conciliacion
atn no forma parte de la agenda publica.
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