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1. Introduccion

Después de las transformaciones socio-laborales generadas durante los noventa, observamos que las
mujeres, a partir del 2003, se han ido incorporando en forma masiva al mercado de trabajo. Sin
embargo, contintian persistiendo ciertos rasgos de desigualdad y precariedad. Las desigualdades se
expresan, basicamente, en la elevada segmentacion horizontal y vertical del mercado de trabajo
femenino y en la brecha salarial entre hombres y mujeres. Por tanto, pese a la evolucion positiva de
algunos indicadores laborales del grupo bajo andlisis, aun deben librarse algunas batallas para

superar esas desigualdades.

Los cambios institucionales —normativos, organizativos y de gestion publica- otorgan a las mujeres
trabajadoras un marco de mejores condiciones laborales y de igualdad de trato y oportunidades, a la
hora de insertarse en el mercado de trabajo. Entre las medidas mas relevantes del periodo se
encuentran la sancion de la Ley de Cupo Sindical Femenino y la Ley de Proteccion Integral a las
Mujeres, las cuales marcan un claro quiebre en la generacion de institucionalidad entre los noventa

y la actualidad.

Finalmente, introducimos el tema de la negociacién colectiva, otro de los ejes que guia nuestro

analisis, considerada como instrumento superador de la normativa legal vigente, que ha logrado
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mejorar la situacion laboral de mujeres —y hombres- promoviendo la conciliacion entre trabajo y
familia, pero ain no se consolida como mecanismo elegido por los actores sociales—sindicatos,
estado, empresas- para elevar las condiciones laborales y de equidad de género en los &mbitos de

trabajo.

Por lo expuesto, el trabajo analiza los cambios operados en la situacion laboral de las mujeres
enfocandose en: las caracteristicas del mercado de trabajo; la evolucion en materia de
institucionalidad generada para elevar la igualdad de género y en los avances producidos en materia
de la negociacion colectiva de género. A tales fines, se compar6 el periodo 2003-2007 con el de los
noventa, para lo cual se relevaron datos referentes a la situacion de las mujeres en el mercado de
trabajo; se crearon categorias de andlisis para reflexionar acerca de los avances en la generacion de
instituciones protectoras de los derechos de la mujer y por ultimo, se relevaron las cldusulas de los
convenios y acuerdos homologados en nueve sectores de actividad seleccionados por su alto nivel

de empleo femenino.

La ponencia se estructura de la siguiente forma: primero se analiza la evolucion de distintos
indicadores del mercado de trabajo en un orden cronolégico, pero haciendo hincapié en el periodo
2003-2007; en segundo lugar se estudiaron los cambios operados a nivel institucional —normativos,
organizativos y de gestion publica-; y por tltimo se investigd sobre la evolucion de la negociacion
colectiva en tanto mecanismo superador de las condiciones laborales y de igualdad trato y

oportunidades de las mujeres en el &mbito laboral.

2. Analisis del mercado de trabajo post-convertibilidad desde una perspectiva de género.

La evolucion de la participacion de la mujer en el mercado de trabajo reconoce dos contextos socio-
economicos distintos en los ultimos 20 afos: El de la década del 90 que se extiende hasta

comienzos de este siglo y un periodo mas breve que se extiende desde 2003 hasta la actualidad.

En los noventa, la apertura de la economia y la apreciacion del tipo de cambio determinaron que el
salario se constituyera en la variable relevante para determinar la competitividad de las empresas.
Se emprendi6, entonces, una busqueda dirigida hacia la reduccién de los costos laborales y la
flexibilizacion de las condiciones de uso de la fuerza de trabajo. La pérdida o reduccion de los
ingresos del jefe de hogar varén o de otros miembros —secundarios-, empujé a las mujeres al
mercado de trabajo. Segliin estudios realizados sobre la tematica (Contartese y Maceira, 2006;

Rodriguez Enriquez, 2001), la tasa de actividad de las mujeres de 15 a 65 afios aument6 un 7,6%
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entre 1990 y 2002, mientras que la tasa de actividad de los varones, para la misma franja etaria,
cayo un 3%. Se produjo, entonces, una convergencia de tasas segin género que refleja una
disminucion de la brecha entre mujeres y varones.' También los logros educativos de las mujeres
favorecieron su participacion en el mercado laboral (Gallart et al, 1993). Sin embargo, esto no se
tradujo en una mejora de las tasas de empleo, sino que se incrementaron las tasas de desocupacion y

2
subempleo femenino.

Persistiéo la discriminacién en el empleo, representada por la segregacion por género, tanto de
caracter vertical como horizontal, y la discriminacién en la percepcion de ingresos, encarnada por la
brecha de ingresos.® En este sentido, durante el periodo, los sectores con mayor concentracion de
mano de obra femenina fueron: ensenanza (79% del empleo), servicios sociales y de salud (66%) y
servicio doméstico. Estas ocupaciones, caracterizadas como “tipicamente femeninas”, concentran
mas del 65% de mujeres, verificdndose la segregacion de tipo horizontal. En cuanto a la
segregacion vertical, notamos que pese a que las mujeres poseen un mayor nivel educativo que los
hombres que trabajan en un mismo sector, éstas tienen menos posibilidades de acceder a niveles
gerenciales y directivos. Por su lado, la brecha de ingresos se vincula a caracteristicas personales

diferentes, entre las cuales el género cobra la mayor relevancia (Gallart et al 1993; Esquivel, 2007)

A partir de 2003, se plantea un nuevo esquema econémico que, apoyado en el cambio de los precios
relativos, mejora la competitividad de los sectores productores de bienes promoviendo la sustitucion
de importaciones y las exportaciones. Este proceso fue acompafiado por una politica activa de
ingresos, impulsada por el poder ejecutivo nacional, que reforz6 el mercado interno mientras la
negociacion colectiva se fortalecia gradualmente. Estos cambios operaron positivamente en el nivel

. .. 4 ., .
de empleo, mejorando las condiciones en el mercado laboral.” La tasa de desocupacion se redujo a

! Este fendmeno tuvo mayor incidencia en los hogares de menores ingresos, con el fin de sortear la situacion pobreza
estructural. Ver: INDEC, 2000; DGEyEL — SSPTyEL, 2008, en base a EPH y Contartese y Maceira, 2006.

* Entre 1990 y 2002, la desocupacion femenina paso de 7,6% a 18,9% y la subocupacién horaria de 14,3% a 25%, en el
marco de un crecimiento generalizado del desempleo (Contartese y Maceira, 2006).

3 Siguiendo a Pautassi, er al. (2004), la segregacion ocupacional vertical, se debe a la sobrerepresentacion de las
mujeres en puestos de mayor jerarquia laboral, generalmente vinculados a los fendmenos conocidos como “techo de
cristal” y “piso pegajoso”. La segregacion ocupacional horizontal, refiere a la sobrerepresentacion de las mujeres en
determinados sectores de actividad. Por otro lado, el indicador brecha de ingresos, refiere al diferencial de ingresos que
perciben personas que se desempefian en trabajos de caracteristicas similares.

* Durante el periodo de referencia, el empleo se expandio en casi un 5,5% anual; desde 2005, el empleo generado
presentd ciertas caracteristicas de calidad: declarado por los empleadores, registrado ante las instituciones de la
seguridad social y amparado por las instituciones del mercado de trabajo, principalmente por la negociacion colectiva y
el salario minimo legal (Beccaria, 2007).
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un valor de un digito, por primera vez en diez afos, alcanzando en el cuarto trimestre de 2007 el
7,5%’.

En este contexto, ciertos sectores tuvieron una mayor incidencia en el crecimiento del empleo. En el
sector de la construccion, se verifico una mayor demanda de mano de obra, mientras que en la
industria, los servicios personales y la intermediacion financiera y servicios a las empresas también
tuvieron un rol relevante (Beccaria, 2007). Por su parte, la industria manufacturera, resulto
beneficiada por el crecimiento de la competitividad en el mercado interno y externo, dados los
cambios sefialados previamente.

Con respecto a la participacion de la mujer en el mercado de trabajo, se constata que a partir de
2003 la tasa de actividad se estabiliza, asemejandose al comportamiento de la tasa de actividad
masculina. Asi, la tasa de actividad especifica por género, en el afio 2006, se ubica en torno al 38%
para las mujeres y en el 55% para los hombres (Castillo et al, 2007).

Asimismo, si se analiza la tasa de actividad de las mujeres por pertenencia a distintos estratos de
ingreso, se comprueba que, las mujeres en hogares de bajos ingresos participan en menor medida
que aquellas de estratos altos (Rodriguez Enriquez, 2007; Maurizio, Perrot, Villafafie, 2008)°.
Ademas, mientras que la tasa de actividad de las mujeres mas educadas se mantuvo relativamente
estable, la de las mujeres menos educadas se redujo’ (Contartese y Maceira, 2006). Este
comportamiento posiblemente se relacione con dos factores: por un lado, la falta de servicios que
reemplacen o simplifiquen las actividades que, en general, se atribuyen socialmente a las mujeres en
el ambito privado. Por otro lado, y a modo de hipdtesis, la modificacion en el acceso al empleo del
jefe de hogar, o bien, el incremento de los ingresos del hogar, habrian posibilitado que las mujeres
de menores ingresos se retiren del mercado de trabajo.®

El ciclo econdmico reciente afectd de distinta manera a hombres y mujeres. En general, los hombres

estan mas expuestos a los vaivenes de la produccion en la economia, tanto en los ciclos expansivos

> Dato segin INDEC, EPH Continua.

® Por otro lado, en 2002, producto de la implementacion del Plan Jefas y Jefes, el aumento de la tasa de actividad pudo
haber reflejado el efecto “trabajador (des)alentado” (Beccaria y Lopez, 1995 en Actis Di Pasquale, E.; Lanari, E.
(2003)), En dicho caso, aquellos que se encontraban ocultos en la inactividad, engrosaron la tasa de actividad promedio.
Principalmente, esto obedeci6 al incremento de la tasa femenina.

" A mayor nivel educativo, mayor calidad del empleo y permanencia en el mercado de trabajo. Esto se refleja en que la
tasa de actividad de las méas educadas, se mantuvo estable para el periodo 2003-2005 (67,9% y 67,3%), mientras que la
de las menos educadas se redujo del 48,3% al 44,7%, respectivamente.

¥ La literatura econdmica presenta ambigiiedades al respecto, por un lado plantea una relacién inversa entre el aumento
del ingreso y la decision de ingresar al mercado de trabajo; por otro, sugiere que a mayores oportunidades de empleo,
los trabajadores desalentados retoman la biisqueda de trabajo.



(? Congreso Nacional de Estudios del Trabajo

aset - ASOCIACION ARGENTINA DE ESPECIALISTAS EN ESTUDIOS DEL TRABAJO

como en los recesivos (Cortés, 2003).° Esto se debe a que la dinamica de las ramas de actividad en
las cuales las mujeres se insertan tradicionalmente (servicio doméstico, educacion y salud) estd
menos atada al ciclo economico, y evidencia la segregacion ocupacional horizontal por género, que
reproduce la tradicional division social de tareas del ambito privado. En el desempleo, cuando las
condiciones de trabajo se deterioran, la brecha de la tasa de desempleo entre ambos géneros tiende a
igualarse o a cerrarse, mientras que sucede lo contrario en épocas de expansion econdmica (Castillo
et al,2007).

La estructura del empleo sigue conservando los rasgos de concentracion horizontal heredados de
periodos previos. En este sentido, la participacion de la mujer en el mercado de trabajo reside en el
servicio doméstico (con presencia femenina casi excluyente), la ensefanza (tres de cada cuatro
ocupados son mujeres) y los servicios sociales y de salud (donde el 63,2% son mujeres). También
se destaca su insercion en los servicios comunitarios, sociales y personales, hoteles y restaurantes,
siendo marginal en sectores como construccion y transporte y almacenaje (Contartese y Maceira,
2006). Por otro lado, con respecto a los 90, la industria presenta una mayor feminizacion de la
mano de obra, concentrandose en determinadas ramas -alimentos, bebidas, tabaco, textil,
confecciones y calzado.

La insercion laboral de las mujeres se caracteriza por su precariedad, informalidad y no registro en
consecuencia, estd expuesta a contingencias como las enfermedades profesionales y accidentes
laborales, de la pérdida de trabajo y de las fluctuaciones de los ingresos. Por ejemplo, si observamos
la tasa de no registro, en el primer trimestre 2007 para las mujeres ésta fue del 46,5% mientras que
para los varones fue del 35,8%. En cuanto al salario —para las dependientes- y el ingreso laboral
mixto —para las independientes-, éstos se ubican entre los mas bajos, debido a que los trabajos y/o
sectores donde se insertan son de baja productividad, o bien a que la frecuencia horaria en que
pueden desempefiarse es limitada'.

Con respecto a la segmentacion vertical observamos que, entre la década pasada y la actual, la
demanda relativa de mano de obra no calificada descendi6 respecto a la demanda de calificaciones
operativas. Las cifras marcan que el porcentaje de las mujeres que desarrollaban tareas no
calificadas paso del 40,4% en 1997 al 32% en el 2005, al mismo tiempo que, el de aquellas que
desarrollaban tareas operativas pas6 del 27,9% al 39,3% (Contartese y Maceira, 2006). Esto

% Efectivamente, durante el 2003-2006, la tasa de empleo femenina se expandié dos puntos, mientras que en el caso de
los hombres la expansion fue de cuatro puntos. (Castillo et al, 2007).

' Existe un uso del tiempo diferenciado por género que, mas alla de los cambios en la actividad extra-doméstica, indica
una asignacion tradicional de roles en la economia doméstica y extra-doméstica: entre las mujeres se observa una mayor
representacion de trabajo a tiempo parcial que entre los varones (45,9% y 20,2% respectivamente) (Contartese y
Maceira, 2006).
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indicaria que la variable de ajuste en el periodo recesivo pasd por la calificacion,
independientemente del género, pues las empresas buscaron cuidar sus inversiones en capital
humano.

En cuanto a la tasa de desempleo de la mujer, ésta se ubica siempre por encima de la general, lo que
indica que la mayor carga del desempleo la soportan las mujeres. Durante el periodo 2003-2007,
para las mujeres la tasa de desempleo descendid permanentemente pasando del 23,3% al 12,5%,
mientras que para los hombres pasé del 18,2% al 7,8% -véase Grafico N°1-.

Por otro lado, podemos caracterizar los rasgos centrales del perfil personal de la mujer desocupada a
partir de distintas fuentes. Estos son: i) Las mujeres mdas jovenes exhiben mayores tasas de
desocupacion''. Sin embargo, este fenomeno no discrimina entre varones y mujeres, pues los
primeros también se observa una elevada desocupacion; ii) en las edades centrales (entre los 25 y
los 49 afios), es donde se verifica una distancia mayor entre la tasa femenina y masculina,
coincidiendo con el periodo en el cual la participacion de las mujeres es mads alto; iii) la
desocupacion de larga duracion —mas de un afio- es mayor entre las mujeres que entre los
hombres'?; iv) la experiencia laboral previa de las mujeres desocupadas, se asocia al empleo
privado, no registrado y de bajos ingresos (como el servicio doméstico); v) las mujeres con nivel
educativo hasta secundario incompleto tienen mayor probabilidad de quedar desocupadas que las
que alcanzan estudios terciarios o universitarios'’, pero la franja educativa con mayor desempleo
corresponde a secundario completo y universitario incompleto; vi) la desocupacion se reduce mas
lentamente entre las mujeres que entre los hombres'®; vii) las mujeres jefas de hogar presentan una
tasa de desocupacion mas alta que los hombres'”.

Resumiendo, la tendencia presentada por el mercado de trabajo durante los noventa, para las
mujeres, se caracterizd por: una mayor tasa de actividad, un leve aumento de la tasa de empleo, una
insercion laboral signada por la precariedad y los bajos ingresos, y un crecimiento de la tasa de
desempleo visible. En contraposicion, durante el periodo de recuperacion econdmica (2003 -2007),

se observa que la tasa de actividad femenina se estancd, reflejando un freno en el proceso de

" Las mujeres hasta 29 afios tienen una tasa de desocupacion del 16,4%, el doble del nivel general, y aproximadamente
un 60% del desempleo total femenino.

"2 Las mujeres que buscan activamente empleo y no lo consiguen por un lapso mayor al afio representan el 37% de las
desocupadas, mientras que los hombres representan el 27%.

' En el primer trimestre de 2007, el 42% de las mujeres desocupadas contaban con un nivel de estudios igual o inferior
al de secundaria completa. En el caso de los hombres con el mismo nivel educativo, la desocupacion concentraba el
60%.

' Disminuy6 un 55% en los hombres y un 45% en las mujeres entre 2003 y 2007.

' En el primer trimestre de 2007, la tasa de desocupacién de las jefas de hogar alcanzaba al 8,2 y la de los jefes solo al
3,9%.
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incorporacion de la mujer al mercado de trabajo, si bien la tasa de empleo presentd un desarrollo
favorable (de 25% a 33%). Esta evolucion se tradujo en una reduccién continua de la tasa de
desocupacion, siendo éste, uno de los logros mas importantes respecto de la participacion de la
mujer en el mercado de trabajo (véase Cuadro N°1). A pesar de lo expuesto, persisten ciertos rasgos
discriminatorios por género, como la segmentacion horizontal y vertical, causantes de dificultades
en el acceso a puestos de trabajo de mayor productividad, acordes con la capacidad y experiencia de
las mujeres. Finalmente, la discriminacion salarial las sigue afectando con salarios inferiores, aun

desempefiando tareas similares a las de los hombres.
3. Nuevos espacios institucionales promotores de la equidad de género.

Para reducir las desigualdades que se presentan entre hombres y mujeres en distintos ambitos, pero
principalmente en el laboral, se impulso la creacion de diferentes institutos. El extenso abanico de
instrumentos para promocionar la igualdad de género transita desde la sancion de nuevas
normativas hasta la implementacion de politicas especificas y puntuales.

Desde la restauracion democratica a comienzos de los 80 y hasta la actualidad, se apunt6 a producir
una nueva institucionalidad, cuya ejecucion operd sobre tres esferas. En primer lugar, sobre la
esfera normativa que se tradujo en la sancion de nuevas leyes autdctonas y en la ratificacion de
convenios internacionales. En segundo lugar, sobre el &mbito organizativo que se materializ6 por
intermedio de la creacion de areas de la mujer tanto en el entorno del sector publico como en el de
los sindicatos. En tercer lugar, sobre el dominio de la gestion publica que incluyé la ejecucion de
programas y planes, especificos y transversales, que tuvieron como destino a la mujer (véase
Cuadro N°2).

La reforma de la Constitucion Nacional de 1994 se constituyd en uno de los primeros antecedentes
en los que oper6 la esfera mormativa. La misma, al ratificar los convenios internacionales, les
asigné jerarquia supralegal via el Art. 75, inciso 22. Esto posibilito la incorporacion de la
Convencion sobre la Eliminacion de Todas las Formas de Discriminacion contra la Mujer —
CEDAW —, que establece garantias constitucionales contra la discriminacion.

Histéricamente, el disefio de la legislacion laboral apuntdé a regular el trabajo de las mujeres
protegiéndolas de condiciones penosas o insalubres. Asi surgieron disposiciones como el descanso

semanal y la mejora en las condiciones de salubridad, entre otras (Pautassi et all, 2004). Sin
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embargo, en el derecho laboral primé una visiéon de la mujer en la que antepone su rol de madre
antes que su condicion de trabajadora'®.

En este sentido, la Ley de Cupo Sindical Femenino -N° 25.674, reglamentada por el Decreto N°
514/03-, produjo una ruptura en la logica del disefio de la legislacion laboral. La misma, fue
sancionada hacia fines de 2002, con el fin de promover los derechos de la mujer trabajadora en la
negociacion colectiva y abrir nuevos espacios de participacion femenina. El antecedente de esta
norma se encuentra la Ley de Cupo Femenino (Ley N° 24.012'7) que impuls6 la participacion de las
mujeres en la actividad politica en distintos &mbitos de representacion democraticos.

Inicialmente, la Ley de Cupo Sindical Femenino, fue promovida por mujeres sindicalistas, grupos
politicos de representacion de las mujeres, intelectuales y cientificos de las mdas variadas
orientaciones ideoldgicas. A su sancion, le antecede un largo proceso de debate que se inicia en
1994 con la presentacion del proyecto de ley. De hecho, el proyecto generd profundas resistencias
en el seno del movimiento sindical. Las argumentaciones, aducian que la aprobacioén del cupo
femenino implicaria la modificacion de la Ley de Asociaciones Profesionales, instituto que,
historicamente, una parte importante del sindicalismo se resiste a cambiar (Novick et all, 2005);
otros sostenian que para reivindicar y mejorar la situacion de las mujeres trabajadoras era necesario
revertir la escasa presencia femenina en la conduccion sindical.

A pesar de los debates planteados, la Ley de Cupo Femenino establecié un reaseguro para, por un
lado, garantizar la presencia de mujeres en los cargos electivos de los sindicatos, y por el otro,
lograr formar parte de las comisiones negociadoras de los convenios colectivos.

En el primer caso, establece que las asociaciones sindicales deberan procurar la representacion
femenina en los cargos electivos y representativos en un 30%'®, como minimo, siempre y cuando el
namero de mujeres alcance o supere esa proporcion sobre el total de trabajadores'’. En el caso de

que la proporcion de mujeres trabajadoras, sobre el total sectorial fuese menor, el cupo para cubrir

' E] disefio del derecho laboral incorporé a la mujer garantizando la preservacion de su salud en cuanto madre y en
cuanto garante de la reproduccion de la poblacion (Martinez Vivot, 1981). Incluso en la Constitucion, reformada en
1994, no existe un tratamiento que le asigne garantias a la mujer trabajadora y so6lo establece un régimen especial de
seguridad social para la embarazada y la madre durante el tiempo de lactancia. (Art. 75 inciso 23).

"7 En noviembre de 1991 fue sancionada en el pais, la llamada “Ley de cupos” para cargos politicos que disponia que
las listas que se presentaran a cualquier eleccion debian tener un minimo de 30% de mujeres entre los candidatos a
elegir, de tal forma, que se mantuviera también esa proporcion en las posibilidades de resultar electas”.

'8 E] decreto reglamentario 514/2003 establecio que el porcentaje de mujeres debe calcularse sobre el total de afiliados,
y no sobre el total de trabajadores de la actividad.

' En todas las listas de candidatos se debera cumplir con los porcentajes minimos exigidos respecto del total general de
cargos a cubrir. Para los cargos en o6rganos ejecutivos, se debera también cumplir el porcentaje minimo, respecto de los
totales parciales de cargos a cubrir para secretarias y para vocalias titulares y suplentes. Mientras que, en 6rganos
deliberativos, se debera cumplir el porcentaje minimo también respecto de los totales parciales de cargos titulares y
suplentes (Decreto reglamentario N° 514/03).



(? Congreso Nacional de Estudios del Trabajo

aset - ASOCIACION ARGENTINA DE ESPECIALISTAS EN ESTUDIOS DEL TRABAJO

la participacion femenina serd proporcional a esa cantidad. A su vez, para que sea relevante la
participacion de las mujeres en el proceso electoral, se promueve su inclusion en lugares de la lista
que viabilicen su eleccion. En este sentido, la Ley no es un mero instrumento declarativo, sino que
avanza en la consolidacion de la incorporacion femenina en los sindicatos.

En el segundo caso, la ley propone que las comisiones paritarias deben conformarse con una
cantidad proporcional de mujeres delegadas, en funcion de la cantidad de trabajadoras de la rama o
actividad. Cuando esto no se cumpla, los contenidos pactados no seran de aplicacion a las
trabajadoras, excepto cuando las condiciones negociadas sean mas beneficiosas.”

Recientemente se ha sancionado la Ley de proteccion integral a las mujeres (Ley 26.485-
B.0.14/4/09) para prevenir, sancionar y erradicar la violencia contra las mujeres en aquellos
espacios donde desarrollen sus relaciones interpersonales. En este sentido, se propone proteger a las
mujeres de las violencias fisica; psicologica; sexual; econdomica y patrimonial; simbolica, en sus
distintas modalidades (doméstica, institucional, laboral, contra la libertad reproductiva, obstétrica,
mediatica). El organismo competente para llevar a cabo estos propodsitos serd el Consejo Nacional
de la Mujer (CNM). Ademas se crea el Observatorio de la Violencia contra las Mujeres -en el
ambito del CNM-, cuyo objetivo general serd el de monitorear, recolectar, producir, registrar y
sistematizar los datos e informacion sobre la violencia contra las mujeres.

Por lo expuesto, pareceria vislumbrase ciertos cambios en el disefio de la legislacion laboral. El
debate académico y politico, ha planteado la discusion de si eran -0 no- necesarias las regulaciones
para el trabajo de la mujer. Algunos sostenian que no era preciso un trato diferente respecto del
hombre, excepto en la contingencia de la maternidad. La ley de cupo femenino sindical y la de
proteccion integral a las mujeres, quiebran con la 16gica de la no intervencion estatal, efectuando
una discriminacion positiva.

Por otro lado, en cuanto al ambito erganizativo, encontramos que, a nivel sindical y estatal la
evolucidn en la creacion de institucionalidad en pos de la participacion femenina se inicia en 1973
con la creacion del Departamento de la Mujer de la CGT. A mediados de los "80, las mujeres
introducen en la vida sindical distinta tematicas por medio de mesas de discusion, integradas por
corrientes politicas heterogéneas, cuyo interés comun fue la defensa y promocion de los derechos

femeninos.

2% Algunos criticos de esta clausula (Caubet, s/f) sostienen que no se establece con precision la pauta con la que debiera
realizarse la comparacion de institutos a fin de determinar la superioridad —o no- de la norma convencional aplicable a
la mujer trabajadora.
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En 1984, se conformé la Mesa de Mujeres Sindicalistas, compuesta por distintos sindicatos. Su
espiritu fue generar una transversalidad de género a pesar de las internas gremiales. Fue necesario
crear y transformar las relaciones de poder al interior de las estructuras sindicales, para articular
acciones que mejoraran las condiciones de trabajo de las mujeres trabajadoras. No se debe perder de
vista que la participacion femenina en las conducciones gremiales, era escasa y en las comisiones
paritarias, nula.

Simultdneamente a la creacion de la Mesa de Mujeres Sindicalistas surge el Movimiento Nacional
de la Mujer Sindical, conformado por agrupamientos gremiales justicialistas. Su objetivo central:
eliminar la discriminacion de la mujer en la esfera laboral y sindical.

En esa época, surgen los primeros departamentos de la Mujer, como por ejemplo, la Secretaria de la
Mujer de la Unién del Personal Civil de la Nacion (UPCN)*!, creada en 1984**. Otra estrategia
adoptada para propiciar la participacion de las mujeres en la vida sindical, fue la de promover su
insercion en las secretarias de Cultura®. Tal es el caso de la creacion del Departamento de
Capacitacion y Desarrollo de la Mujer de la CGT (1987).

En 1988, se organiza el Foro de Capacitacion e Investigacion de Mujeres Sindicalistas (FOCAI)
con el objetivo de fomentar la participacion de las mujeres en los niveles de toma de decisiones de
los sindicatos®*.

En esta linea, el Plenario de la Unificacion del Movimiento Obrero se crea el Instituto de la Mujer
de la CGT (1992). Las funciones del mismo se orientaron a: atender las problematicas de la mujer
trabajadora; promover y desarrollar iniciativas en pos de la modificacion de la legislacion vigente;
procurar la participacion femenina en el sindicato; participar en Congresos Nacionales e
Internacionales que traten la problematica de la Mujer, representando a la CGT; desarrollar politicas
que integren a las mujeres en igualdad de condiciones.

Asimismo, en el afio 2000, por primera vez, se incorpord una mujer en la mesa de conduccion de la
CGT, ocupando el cargo de vocal titular 3", como resultado de las elecciones del Consejo Directivo

Nacional. Actualmente, éste lo integran 25 personas, entre secretarios y subsecretarios, de las cuales

2! Sindicato representante de los trabajadores estatales.

22 En 2001, se decreta su autodisolucién y se convierte en Secretaria de Igualdad de Oportunidades. Si bien este
proyecto trajo avances con respecto a la participacion de las mujeres en el movimiento sindical, su actuacion sélo se
limita a ocupar determinados cargos, no siempre relevantes en cuanto a la toma de decisiones. En momento de creacion
de la Secretaria, se encontraba s6lo una mujer entre los 17 integrantes de la llamada “mesa chica” - una especie de
secretaria ejecutiva en la estructura sindical-.

» Generalmente, esta area se encarga de la capacitacion frente al cambio tecnolégico.

* E1 FOCALI se mantuvo entre 1989 y 1993, y su objetivo fue llevar acabo acciones colectivas que jerarquicen y apoyen
los esfuerzos individuales realizados en algunas organizaciones sindicales.
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dos son mujeres. Estas se desempefian en la Secretaria de Igualdad de Oportunidades y Género y en
la Secretaria de Salud Laboral y Medio Ambiente.

Por su parte, la Central de Trabajadores Argentinos (CTA)*, posee actualmente espacios
institucionalizados como la Secretaria de Equidad de Género e Igualdad de Oportunidades, creada
en 2000. El objetivo principal de la Secretaria es contribuir a la igualdad de oportunidades entre
varones y mujeres, fomentando la perspectiva de género en las politicas de la institucion. De esta
forma se reconocen los reclamos y demandas permanentes en virtud de mejorar el acceso y
participacion de las mujeres a puestos de decision, aunque con cierta debilidad para concretar
acciones.

En cierta forma, esa debilidad se refleja en la conformacion de la conduccion nacional. La misma se
compone por 20 cargos, de los cuales s6lo seis son mujeres, quienes ocupan las secretarias de:
Formacion, Asistencia Social, Igualdad de Género y Oportunidad, Actas, Juventud y de Prevision
Social. Esta debilidad no es exclusiva de la CTA, sino que representa una constante en el
movimiento sindical argentino, que se suma a la falta de formacion en una perspectiva de género de
quienes integran las secretarias y, a su vez, por la prioridad otorgada a otras demandas coyunturales,
mas relevantes, como la pobreza y el desempleo.

A pesar de lo dificultoso del camino recorrido, la CTA constituy6 el primer antecedente referente al
cupo femenino en los organismos sindicales. La reforma de su estatuto, en 1992, establecié un
minimo del 20% en la composicion de sus cargos directivos, cualquiera fuera su nivel -local,
provincial, regional o nacional-. Estos hechos provocaron un giro institucional que reforz6 y
garantizo la presencia femenina en los sindicatos locales y en las comisiones directivas’.

Por ultimo, hacia 2006 (Decreto N° 214/06) se cred la Comision de Igualdad de Oportunidades y de
Trato (CIOT), a través del articulo 125 del Convenio Colectivo de Trabajo General del Sector
Publico Nacional, (que se aplica a los trabajadores de la administracion publica nacional). Entre sus
principales objetivos se encuentran: velar por el cumplimiento del principio de no discriminacion;
monitorear y corregir cualquier accion que vulnere la dignidad de las/os trabajadores y sus
derechos; garantizar acciones tendientes a la erradicacion de la Violencia Laboral; promover planes
de igualdad de oportunidades y de trato en todo el ambito del Sector Publico comprendido en el

Convenio Colectivo de Trabajo General.

» La CTA es una central sindical alternativa, de reciente formacién, sus inicios se remontan a 1992 y agrupa
fundamentalmente a algunos de los gremios mas afectados por las politicas de ajuste: trabajadores/as del estado,
gremios provinciales, docentes y algunas representaciones industriales del interior del pais.

% Al respecto, véase: http://www.bibliotecacta.org.ar/bases/pdf/BIT01634.pdf
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Por ultimo, en el ambito de la gestion publica también se recurre a los denominado “programas de

., . )
accion positiva™?’

, cuya finalidad es establecer politicas publicas que faciliten el acceso de las
minorias, en este caso las mujeres, a determinados ambitos, que de otra forma les seria sumamente
dificil insertarse.

El primer paso fue el disefio del Plan de Igualdad de Oportunidades y la conformacion de las
Comisiones Tripartitas en el Mundo del Trabajo, que fueron posibles gracias al reconocimiento de
tratados internacionales por la nueva Constitucion Nacional sancionada en 1994, tal como se
marcara mas arriba.

En este sentido, en 1998 se firmé el Pacto Federal del Trabajo™ entre representantes del gobierno
nacional y el de las provincias, donde se incorpora el Plan para la Igualdad de Oportunidades
entre varones y mujeres en el mundo laboral (PIOHM). El objetivo fue acordar entre el Consejo
Nacional de la Mujer (CNM) y el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social (MTySS) distintas
acciones que impulsen la igualdad de oportunidades y trato.

Estos acuerdos promovieron, entre otros factores, la conformacion de la Comision Tripartita de
Igualdad de Trato y Oportunidades entre Varones y Mujeres en el Mundo Laboral (CTIO, Acta 57
de 1998), instituciéon compuesta por representantes del Estado, de los trabajadores y del sector
empresario. La CTIO favorece la interaccion e intercambio entre estos actores con el fin de
desarrollar estrategias que fortalezcan la concertacion y el didlogo social, para la igualdad de trato y
oportunidades en el mundo laboral. *’

En esta misma linea se cre6 la Coordinacion de Equidad de Género e Igualdad de Oportunidades
en el Trabajo (CEGIOT), responsable del disefio e implementacion de las politicas de género e

igualdad de oportunidades —en forma transversal- en el campo laboral, dentro y fuera del

MTEySS.*

27 Se entiende por tal “cualquier accién que tenga por objeto contribuir a suprimir o corregir desigualdades de hecho,
poniendo a disposicion de los miembros [...] oportunidades de educacion y de formacion [...]. Designa medidas que
tienen por fin promover la igualdad de oportunidades de determinados grupos sociales que [...] no estén en
condiciones de ejercer en la practica sus derechos a la igualdad” (Comité de Expertos en Convenios y
Recomendaciones de la Organizacion Internacional del Trabajo, 1996).

* Aprobado por el Decreto 254/98; ratificado posteriormente en el afio 2000 (Ley N° 25.212).

¥ El pasado 16/3/09 se firmo en el MTEySS un acta acuerdo donde distintos ministerios, secretarias y subsecretarias del
Estado, junto a la CGT y la CTA, por la parte sindical, la UIA, CAC, CAME, la Confederacion General Empresaria, la
Confederacion General de Comercio y Servicios, APYME, FFA, CACIPRA y la Federacion de Camaras de Mujeres
Pymes, Microemprendimientos, la Camara Argentina de Emprendedores y la Central de Entidades Empresariales
Nacionales, por la parte empresarial, establecen la nueva integracion de la CTIO y expresan los objetivos ampliados y
consensuados por los tres sectores.

* Entre sus objetivos mas relevantes se encuentran: impulsar la elaboracion de politicas preventivas no
discriminatorias; colaborar con la Oficina de Asesoramiento sobre Violencia Laboral -en la orbita del MTEySS-;
impulsar el didlogo social tanto con las Comisiones Tripartitas de Igualdad de Oportunidades, como con las
organizaciones gubernamentales y no gubernamentales interesadas en la problematica.
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Por lo expuesto, observamos que, en el mercado de trabajo se produjo un quiebre que, en el nuevo
contexto econdémico de crecimiento observado a partir de 2003, favorecid la insercion de las
mujeres. En cambio, en el marco de la generacion de institucionalidad, hallamos una continuidad en
las politicas impulsadas en pos de la promocién de la equidad de género, durante la Gltima década.
Vale sefalar, sin embargo, que la sancion de la ley de cupo femenino sindical —principalmente—y la
de proteccion integral a las mujeres, marcan un salto cualitativo en la materia. Pese a estas mejoras,
la mujer sindicalista no ha podido romper el “techo de cristal”, y alcanzar cargos mas relevantes en
las estructuras sindicales. En este sentido, un debate alin no resuelto, respecto a la negociacion

colectiva, refiere al rol de las mujeres en las paritarias®', como veremos en el préximo apartado.
4. La negociacion colectiva en Argentina. Breve reseiia sobre su evolucion.

Desde su sancion legal en 1953, la negociacion colectiva ha estado sometida al devenir de los
vaivenes politicos y economicos de nuestro pais. En funcion de los mismos, se pueden distinguir
dos etapas: la primera abarca desde su sancion hasta fines de los afios ‘80 y se caracteriza por una
alta inestabilidad institucional, dada por la alternancia de gobiernos democraticos y militares; la
segunda etapa comienza a fines de los '80 y contintia hasta nuestros dias, periodo en que se afianza
la estabilidad democratica, pero que se enfrenta con severas crisis de caracter econémicas.

A pesar de las diferencias de contexto en cada uno de esos periodos, se sostuvieron los rasgos
centrales del modelo de la negociacion colectiva, que se pueden resefiar en los siguientes puntos: 1)
unicidad sindical en la representacion de los trabajadores; ii) fuerte intervencion estatal en el
otorgamiento de la personeria gremial, la constitucion de las comisiones negociadoras y la facultad
de homologacioén; iii) negociacion colectiva centralizada por rama de actividad y de grandes
unidades de negociacion; v) extension de la negociacion a todos los trabajadores,
independientemente de su afiliacion sindical; vi) ultractividad de las condiciones de trabajo y
salariales. Sin embargo, en la década del noventa se intentd modificar algunas de las condiciones
estructurales de la negociacion colectiva, apuntando a descentralizar la negociacion colectiva al
nivel de empresa, terminar con la ultractividad de las condiciones de trabajo y eliminar o al menos
reducir el monopolio de representacion sindical.

En este sentido, un estudio (Novick y Trajtemberg, 2000) sefiala que la negociacidon colectiva entre
1991 y 1999 se diferencia de periodos anteriores. La apertura econdmica y el crecimiento de la

desocupacion modifico la conducta de los sindicatos, la que ocupd posiciones defensivas,

*! Esto es, los integrantes sindicales encargados de la negociacién colectiva.
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negandose a negociar en condiciones desventajosas, de alli que se derive una de las causas del
relativamente bajo promedio de negociaciones anuales durante todo el periodo. También se constato
una dindmica convergente orientada a bajar el nivel de negociacion a la empresa, mas especifica en
los contenidos, pero de menor cobertura, adquiriendo mayor significacion este ambito que el
historico correspondiente a la rama o actividad. La negociacion se concentrd principalmente en las
actividades mas dindmicas de la industria manufacturera (complejo automotor, petroleo y quimicas)
y en las empresas privatizadas (ferrocarriles, teléfonos, energia eléctrica, etc.).

A partir de 2003, en el marco de la recuperacion econdmica, la negociacion colectiva se transformo
paulatinamente en el instituto seleccionado por los actores para negociar condiciones de trabajo.
Este cambio en la tendencia difiere del periodo previo no sélo por la cantidad de negociaciones y la
ampliacion de su cobertura, sino también por su contenido y, en especial, por el contexto singular
en el que tiene lugar.

La cifra de negociaciones se expandié anualmente entre 2003 y 2008, hasta que en este ultimo afio
alcanzo la cifra de 1231 convenios y acuerdos colectivos homologados, la que se inscribe como la
cifra mas alta desde la restauracion de la negociacion colectiva en 1988.

Esta revitalizacion se reflejé en todos los niveles: 1) en la reapertura de unidades de negociacién en
el nivel de actividad, que habian estado en situacion de letargo durante los ’90; i1) el mantenimiento
del ritmo de negociacién a nivel de empresa; y iii) en las nuevas unidades de negociacion
emergentes del crecimiento economico observado a partir de 2003. Entre los factores que
promovieron la negociacion por actividad, se destaca la sancion de la Ley de Ordenamiento Laboral
(Ley N° 25.877) en 2004, que otorga supremacia a la negociacion de nivel superior sobre la de nivel
inferior.

Fue el Estado, principalmente, quién a través de las politicas salariales promovio la negociacion
colectiva, pues al disponer la incorporacion de los aumentos de suma fija no remunerativa -que se
comenzaron a otorgar a los asalariados privados desde 2002- a los basicos de convenio, impulso la
conformacion de paritarias, debido al achatamiento de las escalas salariales.

El mismo esquema de articulacion -entre politicas salariales activas y la negociacién colectiva-
continuo durante 2004 y 2005. En este periodo se reactivo el funcionamiento del Consejo del
Salario Minimo, instituto tripartito de negociacion, que permitidé que el salario minimo -estancado

en $200 desde agosto de 1993 —se incrementara en forma paulatina pero acelerada®”.

32 Esta politica tendi6 a favorecer a los sindicatos mas débiles, pues elevaba el “piso” salarial, y a su vez, estimulaba la
negociacion de nuevas escalas de convenio para los sindicatos con mayor poder de negociacion.
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El salario real se fue recuperando de los bajos niveles posteriores a la devaluacion, y con ella,
comenzaron a aparecer los componentes de demandas sindicales de reajustes de salarios asociadas
con la recomposicion por el aumento de precios y con la participacion funcional del ingreso. El
aumento del salario minimo y la reapertura de la discusion colectiva de salarios impulsaron un
proceso de convergencia entre el salario de convenio con el efectivamente pagado por las
empresas33, cerrando la brecha que propiciaba una mayor discrecionalidad en la determinacion de
salarios en las firmas.

Otro aspecto que presenta cambios en la negociacion colectiva del periodo, fue la ampliacion de su
cobertura debido a la operatividad de dos factores en forma simultanea: por un lado, el incremento
de negociaciones por rama de actividad —que tienden a cubrir un mayor numero de trabajadores- y
por el otro, al crecimiento del empleo asalariado registrado. En este sentido, la cantidad de
trabajadores comprendidos en los convenios del sector privado pasé de 3 millones en 2003 a 5
millones en 2008, es decir, se registra un crecimiento de 66% en el plazo de cinco afios. La
expansion del universo de trabajadores amparados por el convenio colectivo garantizd una mayor
representacion de los sindicatos, lo que les otorga un mayor poder de negociacion en un contexto de
reduccion del desempleo.

Por ultimo, en cuanto a los contenidos, predominaron los aspectos salariales de la negociacion, a
diferencia de la década pasada en la que se habian impuesto los contenidos de flexibilidad de las
condiciones de trabajo. También se pactaron otras clausulas no-salariales, entre las que se destacan
las referidas a relaciones laborales™ y control sindical de la oferta de trabajo™.

En resumen, se ha observado un quiebre en la negociacion de contenidos salariales y no salariales,
en la cobertura de la negociacion colectiva, y en la revitalizacion del actor sindical en la fijacion de

condiciones laborales, entre los "90 y el periodo 2003-2008.
5. La negociacion colectiva de género entre 2003 y 2007

El objetivo del estudio es analizar los contenidos de la negociacidon colectiva en materia de género

en los ultimos cinco anos. Para esto, se han seleccionado nueve sectores de actividad: textil,

3 En efecto, los salarios de convenio en 2001 constituian, en promedio, poco mas de 50% de los efectivamente pagados
por las empresas, mientras que en 2006 los salarios de convenio representaban el 81% de los efectivamente pagados.

** Particularmente los que establecen aportes, tanto de trabajadores no sindicalizados como de las empresas, destinados
a financiar las actividades sindicales.

* Por ejemplo, en el sector petrolero y telefonico esto se traduce en demandas de incorporacion de personal de
empresas subcontratadas, encuadrado en otros sindicatos, o bien en la fijacion de condiciones de trabajo y salariales
similares a los de las empresas principales.
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alimentacion, salud, comunicaciones, cosmética, gastronomia, comercio, maestranza y el personal
de la administracion publica comprendido en el Sistema Nacional del Empleo Publico (SINEP)®.
La seleccion de los sectores se efectud sobre la base de tres factores: 1) la participacion del empleo
femenino (véase cuadro N°3); ii) el incremento del empleo femenino en el sector y su participacion
porcentual en la estructura ocupacional en el periodo bajo estudio; iii) la relevancia de los
antecedentes en materia de negociacion colectiva del sector en cuanto al tratamiento de la tematica
de género. (Véase en el Anexo “Apartado metodologico: Criterios de seleccion de los sectores bajo
estudio”).

Las clausulas negociadas se clasificaron segin las siguientes temadticas: a) reproduccion y
maternidad/paternidad, serian los derechos bésicos que garantizan y preservan el rol reproductivo
de la mujer; b) familia, aquellos que se orientan a preservar el bienestar familiar, buscando generar
un equilibrio entre el tiempo de trabajo y las obligaciones familiares, sea en términos de licencias
para ambos conyuges, o determinadas situaciones familiares -fallecimiento de conyuge, atencion de
familiares enfermos, mudanza, vacaciones y asignaciones familiares, entre otras-); c¢) condiciones
de trabajo de las mujeres, en este caso se analizé si se establecen condiciones laborales especificas
para las mujeres (jornada laboral, remuneraciones, seguridad e higiene y prohibicion de tareas
riesgosas, entre otras); d) equidad de género, entendiéndose por tal a las cldusulas que impiden
cualquier accidon discriminatoria y la promocion de la igualdad (prohibicion de discriminacion por
motivos de género, igualdad de salarios por la realizacion de la misma tarea, igualdad de
oportunidades para acceder a puestos vacantes, etc.).

Un segundo eje de clasificacion y andlisis se orient6 a determinar el alcance de la clausula relavada
en funcion de otros dos criterios: i) alcance de cada clausula, discriminando entre las que sélo se
ajustan a la normativa legal, retomando o refiriendo la letra de la legislacion (cldusula legal) o, por
el contrario, las que plantean condiciones mas favorables que las de la Ley (cldusula convencional);,

i1) segun su aplicacidn por sexo, es decir, si se aplican solo a las mujeres, a hombres o ambos.

5.1 Analisis de los datos relevados en los acuerdos y convenios.

En el periodo comprendido entre 2003 y 2007 fueron homologadas 3.279 negociaciones, cifra que
supera ampliamente los 2.119 acuerdos y convenios pactados en los doce afios del periodo

comprendido entre 1991 y 2002. La revitalizacion de la negociacion colectiva también se advierte

* Se seleccionaron las clausulas negociadas en los convenios y acuerdos regulados por la Ley 14.250 y sus
modificatorias. En el caso del SINEP se han tomado todas las negociaciones del periodo de referencia entre el Estado
Nacional Empleador y los sindicatos ATE y UPCN, en particular el convenio colectivo homologado por el Decreto N°
214/06 para el personal, las jurisdicciones y entidades comprendidos en el Decreto N° 1252/07.
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en los sectores analizados, que en total registraron 443 homologaciones —entre acuerdos y
convenios- de actividad y de empresa. (Véase Cuadro N°4 del Anexo).

De acuerdo a la categorizacion propuesta, de las 443 negociaciones relevadas se ha constatado que
19,2% de las mismas han incorporado por lo menos algun tipo de clausula referida a “Familia”
mientras que 15,8% lo han hecho con clausulas referidas a “Maternidad y Paternidad”. En cuanto a
las “Condiciones de trabajo de la mujer” y de “Equidad de Género”, han sido las menos celebradas
con un 3,4% y 3,2% respectivamente. (Véase Cuadro N°5)

Estas tendencias se mantienen en las ramas de actividad bajo estudio. En efecto, la distribucién
porcentual de las clausulas referentes a “Familia”, oscila entre el 44%, correspondiente al sector
estatal, el 14,9%, a gastronomicos y salud y el 2.6% para comercio. Por su parte, las negociaciones
con clausulas de “Maternidad” van desde el 24,2% de la actividad telefonica pasando por 11,1%
registrado en el SINEP, y en el extremo, también se encuentra comercio con el 5,1%. Vale destacar
que maestranza no ha acordado ningun contenido vinculado a las problematicas de género (Véase
Cuadro N° 6).

Por otra parte, si se toma ademas la cantidad de clausulas relativas al trabajo femenino y relaciones
de género nuevamente, los telefonicos sobresalen con un total de 429 clausulas negociadas, en 95
negociaciones, cuyo promedio es de 4,5 por negociacion. A este sector le siguen: alimentacion, los
estatales nacionales, sanidad, textil y gastronomicos. Los mas relegados en la materia fueron:
comercio, la industria cosmética y maestranza (Cuadro N°7).

Desagregando ain mas la informacion (Cuadro N°8), se infiere que la negociacion establecio
clausulas orientadas al mejoramiento de las condiciones de vida familiar (59% del total de las
clausulas relevadas). Los sectores que sobresalen en este aspecto son: telefonicos (241),
alimentacion (72), sanidad (85), gastronomicos (54). Por su parte, quienes incorporaron mas
clausulas referidas a “Maternidad y paternidad” son los sectores: telefonico (188), textil (36),
sanidad (15) y estatal (7). Respecto a las “Condiciones de trabajo de las mujeres”, su negociacion
es menos frecuente, siendo los sectores sanidad (13), los gastronomicos (8) y alimentacion (2), los
mas representativos. Por ultimo, las clausulas menos negociadas son las referentes a la “Equidad de
género”, siendo el sector de alimentacion (8), el que posee mayor cantidad de clausulas negociadas
en este sentido. En definitiva, lo que se deduce de los datos presentados es que los acuerdos y
convenios negociados han introducido la temadtica de género, en particular, aquellas clausulas
referidas a la “Maternidad y paternidad” y “Familia”. (Véase Cuadro N°9).

En cuanto al nivel protectorio de las convenciones analizadas -convencional o legal- de las

clausulas relevadas, se relevaron 865 cldusulas (Véase Cuadro N°10), de las cuales se rescata que
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casi un 69% de ellas (597) mejoraba las condiciones legales existentes, mientras que en el 31%
restante (268) reproducian los términos de la legislacion. Estos datos demuestran que si bien la
negociacion colectiva es un instrumento establecido para aumentar los beneficios legales para los
trabajadores, alin no se consolida como mecanismo que incorpore —y mejore- las problemadticas
referentes a la igualdad de género.

En cuanto al sexo al que se aplican, lo que se desprende de los datos es que el 53% del total de las
clausulas -legales y convencionales- relevadas se aplican tanto a hombres como a mujeres. También
son importantes aquellas que se aplican exclusivamente a las mujeres superando el “piso legal”,
pues alcanzan el 19% (165) del total, predominando las referidas a “Maternidad” (99), le siguen las
de “Familia” (51) y en menor medida las referidas a “Condiciones de trabajo” (13) y “Equidad de
género” (2) (Véase Cuadro N°11). En cuanto a las clausulas referidas solo a los hombres se destacan
las de “Paternidad” con 104 clausulas, de las cuales 98 son convencionales.

Desagregando atn mas la informacion relevada (Cuadro N°12), encontramos que las cldusulas
referentes a “Maternidad” y de “Paternidad’, en particular, las que regulan las licencias por
nacimientos de hijos para mujeres y hombres, son las mas negociadas, en un 10,9% para las mujeres
y en 7,7% para los hombres. A su vez, en general, en el caso de las mujeres se negociaron clausulas
legales (88), mientras que para los hombres fueron de tipo convencional (61), acordando un
incremento de la licencia por paternidad.37

A su vez, del analisis se desprende que las cldusulas que regulan el intercambio de tareas durante el
embarazo representan un 7% del total de negociaciones®. Asimismo, las licencias por adopcion,
que no se encuentran contempladas legalmente, han sido incorporadas a la negociacion colectiva
tanto para mujeres (8,8%) como para hombres (8,5%)”. En esta linea de desagregacion, se
evidencia que, las clausulas relativas a “Familia” sobresalen: las licencias especiales por:
matrimonio (15,6%), mudanza (11,7%), examen (9,5%) y fallecimiento de familiares (15,6%)".
También, en un 7,2% de las negociaciones se incluye el pago de “asignaciones por guarderia”. Este
beneficio se orienta, generalmente, a aquellas trabajadoras mujeres con hijos de hasta cinco afios,

excepto en el convenio de la administracion publica nacional que no distingue entre sexos.

37 En el caso del convenio del SINEP, por ejemplo, es el inico que aumenta la licencia por maternidad (Art. 134).

¥ Por ejemplo, en el CCT N° 489/07 firmado entre la Federacion de Trabajadores de la Industria de la Alimentacion
con la Camara Argentina de Productores avicolas, acordaron que “la empleada tendra derecho a que se le acuerde un
cambio provisional de tareas cuando su ocupacion habitual perjudicara el desarrollo de la gestacion conforme a
constancias de los médicos de la empleada y de la empresa”.

¥ E1 CCT N° 829/06 “E”, por ejemplo del sindicato telefonico de Santa Fe con Telefénica de Argentina establece 30
dias corridos de licencia para las mujeres que adopten.

0 Por su parte, en 12,6% de las negociaciones aparece la “extensién de las vacaciones” incluidas en diez negociaciones
donde se incrementa el periodo previsto por la ley.
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En cuanto a las “condiciones de trabajo” de las mujeres no se observa una frecuencia considerable,
manteniendo la tendencia ya mencionada. Se destaca lo negociado en el sector de sanidad donde se
acordo que la tarea de telefonista nocturno o el trabajo en calderas se realicen exclusivamente por
personal masculino. En sentido contrario, encontramos cuatro negociaciones en el sector
gastrondmico establecen como innecesaria y desaconsejable el otorgamiento de la pausa de dos
horas al medio dia, establecida en el articulo 174 de la L.C.T., en virtud de “las especiales
caracteristicas de la actividad, el régimen de jornada y descansos establecido en el Convenio
Colectivo”, suprimiéndose dicha pausa.

En cuanto a la “Equidad de género” aparece un 2% de negociaciones con prohibiciones de
discriminacion por motivos de género®'.

De lo expuesto se desprende que la negociacion colectiva durante 2003-2007 se ha orientado,
mayoritariamente, a establecer clausulas que procuran una mejor calidad de vida familiar para
ambos sexos. Particularmente, las cldusulas que se aplican s6lo a mujeres alcanzan el 19% de las
negociaciones. Las mismas se vinculan principalmente a la proteccion de ésta en la maternidad —
por embarazo o adopcion-. No obstante lo sefialado, poco ha sido lo negociado en lo que respecta a
las condiciones de trabajo de las mujeres, y en materia de equidad de género, las clausulas
negociadas no fueron de carécter relevante. Lo anterior nos lleva a pensar que la negociacion
colectiva atn tiene un largo camino por recorrer para consolidarse como instrumento de mejora de

las condiciones laborales de las mujeres.
5.2 Vinculacion entre la estructura de los sindicatos y la negociacion colectiva sobre género.

La Ley de Cupo Femenino represent6 un quiebre en la vida institucional de los sindicatos. Permitid
que las mujeres comenzaran a formar parte de las comisiones directivas de los sindicatos y de las
comisiones paritarias que se encargan de la discusion de los convenios colectivos de trabajo*’. Esta
mayor participacion de la mujer en la vida publica de los sindicatos se ha constituido en un
elemento determinante para impulsar una negociacion colectiva de género que contemple la

promocion de la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres en el ambito laboral.

*1 Un ejemplo de esto es negociacion firmada por la Federacion de la Alimentacion con el Centro de Empresas
Procesadoras Avicolas que establece que “las condiciones expresadas en el presente Convenio para trabajadores/as se
aplicaran indistintamente a ambos sexos”.

*2En el caso de la Asociacion Viajantes Vendedores de la Argentina de Industria, Comercio y Servicios (A.V.V.A.) se
establece por estatuto que para cumplir con dicha ley, el Consejo Directivo debera asegurar la representacion femenina
en las comisiones negociadoras del convenio colectivo. A su ver, determina que la junta electoral no oficializara
ninguna lista de candidatos que no respete la integracion minima de representacion femenina.
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Del andlisis efectuado se desprende que 23 sindicatos, sobre un total de 25 en los nueve sectores
seleccionados, cuentan con mujeres en la direccion de distintas Secretarias™, lo que representa una
tasa de participacion femenina de 92% en los sindicatos. Es de remarcar que la proporcion de
Secretarias ocupadas por mujeres se elevo a un 26% -sobre un total de 329 Secretarias disponibles-,
porcentaje que, ha cambiado drasticamente si se considera que durante los noventa las mujeres solo
ocupaban el 1% de los cargos.

A pesar de estos cambios, la segmentacion vertical continia siendo preocupante al interior de la
estructura sindical. A su vez, el “techo de cristal” instalado en estas organizaciones impide a las
mujeres alcanzar puestos jerarquicos de alto nivel, como por ejemplo el de la Secretaria General. En
este sentido, ninguno de los 25 sindicatos analizados, tiene mujeres ocupando ese puesto, y en s6lo
uno de ellos una mujer alcanzé a ocupar el cargo que le sigue en relevancia, la Secretaria Adjunta
(Véase Cuadro N° 13).

Por otro lado, no se encontrd una relacion lineal entre negociacidon colectiva de género y la
participacion femenina en los sindicatos. Si bien existe una relacién positiva entre mujeres en los
cargos de conduccion de los sindicatos y la incorporacion de clausulas de género en la negociacion
colectiva -20 de los 25 sindicatos de los estudiados, poseen alguna mujer en la conduccion y
pactaron a su vez, alguna clausula de género-, también encontramos sindicatos sin mujeres en las
secretarias que pactaron cldusulas de género y, a su vez, sindicatos con mujeres en la conduccion
que no incorporaron clausulas de género en la negociacion colectiva™.

Sumado a lo anterior, encontramos que algunos sindicatos establecen estrategias que no solo
posibiliten una mejor vinculacion entre familia y trabajo, sino que, ademds, replantean la
distribucion de tareas segmentadas por género, que superen las desigualdades entre hombres y
mujeres. No obstante, siguiendo la relacion mujeres en la representacion sindical-negociacion de
género, vemos que en los sindicatos con participacion femenina predomina la negociacion de
clausulas relacionadas a “maternidad” y “familia”.

Por ultimo, los sindicatos que poseen secretarias especificas de la mujer o de la promocién de la
igualdad de oportunidades se encuentran a la vanguardia de la negociacion colectiva de género,

pues dan un mayor impulso a las problematicas vinculadas a la mujer.

* También encontramos mujeres que ocupan cargos de vocales, los que no han sido considerados para este analisis.

* El Sindicato de Empleados de Comercio de la Capital Federal y el Sindicato de Obreros de Maestranza, tienen un
29% y 38%, respectivamente, de secretarias ocupadas por mujeres y, sin embargo, la perspectiva de género no se refleja
en sus acuerdos. Por su parte, los sindicatos telefonicos FOEESITRA y FOPSTTA pactaron al menos una clausula de
género y, sin embargo, no cuentan en sus conducciones con mujeres.

20



(? Congreso Nacional de Estudios del Trabajo

aset - ASOCIACION ARGENTINA DE ESPECIALISTAS EN ESTUDIOS DEL TRABAJO

Resumiendo, la informacion relevada nos permite inferir que no existe una relacion causa-efecto
entre la conformacion de las comisiones directivas sindicales y paritarias y la negociacion de
género. Si se rescata que en aquellos sindicatos con secretarias especificas de la mujer o de la
promocion de la igualdad de oportunidades, la negociacion colectiva presenta un sesgo favorable

hacia los temas de género.
6. Conclusiones

En primera instancia se rescatan los cambios cualitativos y cuantitativos operados en materia de
negociacion colectiva en nuestro pais entre los 90 y el periodo 2003-2008, en cuanto a los
contenidos salariales y no salariales, a la cobertura, y la revitalizacion del actor sindical en la
fijacion de condiciones laborales.

A su vez, también se observa un quiebre en la estructura de mercado de trabajo y en el marco legal,
administrativo e institucional de la negociacioén colectiva de género. Esto posibilitdé no s6lo un
cambio en la negociacién de cldusulas superadoras de las diferencias de género, sino también,
cambios en las estructuras sindicales.

Respecto al mercado de trabajo femenino, vimos como durante los *90 se increment6 la tasa de
actividad y la tasa de empleo, aunque la insercion laboral estuvo marcada por la precariedad, los
bajos ingresos, y el aumento de la tasa de desempleo visible. A partir de la recuperacion econdémica
pos-convertibilidad, se observa que la tasa de actividad femenina se estanc6, frenando el proceso de
incorporacion de la mujer al mercado de trabajo, aunque la tasa de empleo tuvo un desarrollo
favorable (de 29% a 33%). Por tanto, la reduccion de la tasa de desocupacion fue continua, siendo
éste, uno de los logros mas relevantes del periodo. Sin embargo, persisten, lamentablemente, rasgos
discriminatorios vinculados al salario y la segmentacion horizontal y vertical, que dificultan el
acceso de las mujeres a puestos de trabajo de calidad, acordes con sus capacidades y experiencia.
En cuanto a la generacion de institucionalidad, se visualizd6 una continuidad en las politicas
impulsadas para la promocion de la equidad de género, durante la tltima década. En este sentido, se
destaca principalmente la sancion de la ley de cupo femenino sindical y la de proteccion integral a
las mujeres, pues han marcado un salto cualitativo en la materia. Sin embargo, a pesar de estas
mejoras, la mujer sindicalista no ha podido romper el “techo de cristal”, y alcanzar cargos mas
relevantes en las estructuras sindicales, siendo atn un debate no resuelto, por ejemplo, el rol de las

mujeres en las comisiones paritarias.
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En referente a la negociacion colectiva y su efecto sobre la promocion de la igualdad de

oportunidades de género en los nueve sectores estudiados se arribo a lo siguiente:

La negociacion colectiva, como unico instrumento de intervencién en las relaciones
laborales de género, no alcanza para promover los derechos y la igualdad de oportunidades
de las mujeres en los sectores de alta heterogeneidad ocupacional y productiva como la
industria textil, el comercio o la gastronomia. A su vez el trabajo no registrado dificulta la
aplicacion de este tipo de normas, por lo cual deberian instrumentarse otros mecanismos
superadores la negociacion entre sindicatos y empresas.

Se visualiza un predominio de las clausulas referidas a “Familia” (19,2%) y a “Maternidad y
Paternidad” (15,8%). Mas relegadas quedaron las clausulas de “Condiciones de trabajo de la
mujer”’ y de “Equidad de Género” con 3,4% y 3,2% de las negociaciones, respectivamente.
Existe cierta feminizacion de la desigualdad de oportunidades entre hombres y mujeres. En
este sentido, la negociacidn colectiva se orienta a la regulacion del trabajo de las mujeres, en
particular, frente embarazo o adopcidon, mejorando algunas licencias y el pago de beneficios
relacionados con la vida familiar. Por tanto, el rol del hombre frente a estas situaciones
queda un poco relegado, acentuando las diferencias de género en los espacios laborales. A
su vez, este tipo de convenciones refuerzan las estructuras familiares tradicionales
superponiendo el rol reproductivo de la mujer sobre el productivo.

Continta verificdndose que el Estado es el empleador més propenso a incorporar las
clausulas de género en la legislacion laboral y en la negociacion colectiva. Esto es asi no
solo por los cambios cualitativos operados en el nuevo convenio colectivo de la
Administracion Publica Nacional, sino también en la creacion de la Comision de Igualdad
de Oportunidades y de Trato (CIOT).

La participacion femenina en al interior de las estructuras sindicales ha favorecido el debate
para mejorar la negociacidon colectiva de género. En efecto, se visualiza una relacion
positiva entre sindicatos con conducciones ocupadas por mujeres y la incorporacion de
clausulas de género en la negociacion colectiva. No obstante, esta no es una relacion lineal
causa-efecto, pues existen sindicatos sin mujeres en la conduccidon que negociaron cldusulas
de género y sindicatos con mujeres que no lo hicieron. A su vez, aquellas organizaciones
que cuentan con oficinas de la mujer o de igualdad de oportunidades, han dado mayor

impulso al tratamiento de las problematicas de la mujer en los &mbitos laborales.
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Finalmente, de lo anterior se infiere que la negociacion colectiva ha avanzado en la mejora de la
situacion de la mujer en el &mbito laboral, principalmente en los temas vinculados a la maternidad y
la vida familiar. No obstante, la baja frecuencia que muestran tanto las cldusulas sobre condiciones
de trabajo de las mujeres como las de igualdad de trato y oportunidades, marcan que falta un largo
camino por recorrer para que la negociacion colectiva se consolide como instrumento privilegiado
para promover la inclusion social de las mujeres. En este sentido, el trato seguira siendo desigual en

tanto no se ataquen decididamente los problemas preexistentes de discriminacidon de género.
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Anexo Metodolégico y Estadistico™.

Grafico N° 1: Evolucion de la tasa de desocupacion general y especifica por género.
Periodo 2003-2007.
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Cuadro N° 1: Tasas de actividad, empleo y desempleo para 1997-2007. En %.

Mayo 1997* I trimestre 2007**
Hombres | Mujeres | Total | Hombres | Mujeres | Total
Tasa de actividad 53,1 31,5 42,1 55,4 37,9 46,3
Tasa de empleo 45,6 25,4 35,3 51,1 33,2 41,7
Tasa de desempleo 14,1 19,3 16,1 7,8 12,5 9.8

* EPH puntual

**A partir de 2003 cambia la metodologia de medicion del INDEC de la EPH.
Fuente: BEL, MTEySS.

Cuadro N° 2: Clasificacion de Instituciones segiin ambito de incidencia.

TlPO de Institucion Afio .d'e Objetivo/Funcion
Institucion creacion
Garantizar, para cargos politicos, que las listas que se presenten a
. ., L. N .

Normativo Ley de Cupo Femenino 1991 cualquler elecmqn tengan un minimo de 30% de mujeres .e'ntre los
candidatos a elegir, de tal forma, que se mantenga esa proporcion en las
posibilidades de resultar electas.

Convencion sobre la
. Eliminacion de Todas las . . L
Normativo L 1994 Establecer garantias constitucionales contra la discriminacion.
Formas de Discriminacion
contra la Mujer (CEDAW)

4 , .., .
> Ordenado segiin su aparicién en la ponencia
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Tll.)o de Institucion Afio .d’e Objetivo/Funcion
Institucion creacion
Ratificar los convenios internacionales, dando jerarquia supralegal via el
Normativo Reforma de la Constitucion 1994 Art. 75, inciso 22, a la Convencion sobre la Eliminacion de Todas las
Nacional de 1994 Formas de Discriminacion contra la Mujer —-CEDAW —, que establece
garantias constitucionales contra la discriminacion, entre otras.
o Garantizar la presencia de mujeres en los cargos electivos de los
. Ley de Cupo Sindical o . .
Normativo . 2002 sindicatos y lograr formar parte de las comisiones negociadoras de los
Femenino . f
convenios colectivos.
Normativo Ley de Proteccion Integral a 2009 Prevenir, sancionar y erradicar la violencia contra las mujeres en aquellos
las Mujeres (Ley 26.485) espacios donde desarrollen sus relaciones interpersonales.
Organizativo Departamegczjc(l;:Tla Mujer de 1973 Antecedente del Instituto de la Mujer.
Organizativo | Mesa de Mujeres Sindicalistas | 1984 Art_lcular acciones que mejoraran las condiciones de trabajo de las
mujeres trabajadoras.
Organizativo Mov1m1eqt0 Namfmal dela 1984 Eliminar la discriminacion de la mujer en la esfera laboral y sindical.
Mujer Sindical
Secretaria de la Mujer de la
Organizativo | Union del Personal Civil de la | 1984 Propiciar la participacion de las mujeres en la vida sindical.
Naciéon (UPCN)
Departamento de Capacitacion Propiciar la participacion de las mujeres en la vida sindical, a través de su
Organizativo y Desarrollo de 1a Mujer de la | 1987  ropict: P pacior J ’
CGT insercion en las secretarias de Cultura.
Foro de Capacitacion e L, . .
. L . Fomentar la participacion de las mujeres en los niveles de toma de
Organizativo Investigacion de Mujeres 1988 decisiones de los sindicatos
Sindicalistas (FOCAI) )
Organizativo Instituto decl(aﬂl}/[ ujer de la 1992 Atender las problematicas de la mujer trabajadora.
L Secr’etarla de Equidad de Contribuir a la igualdad de oportunidades entre varones y mujeres,
Organizativo Género e [gualdad de 2000 fomentando la perspectiva de género en las politicas de la CTA
Oportunidades de la CTA persp g p )
Velar por el cumplimiento del principio de no discriminacién; monitorear
Comisién de Tgualdad de y corregir cualquier accion que yulnere la _dlgnldad de las/og tra.b'a_]adores
o . y sus derechos; garantizar acciones tendientes a la erradicacion de la
Organizativo | Oportunidades y de Trato | 2006 . . > . .
(CIOT) Violencia Laboral, promover planes de. igualdad de f)por‘cumdades y Qe
trato en todo el ambito del Sector Publico comprendido en el Convenio
Colectivo de Trabajo General.
Comision Tripartita de
. Igualdad de  Trato y . - . .
Gestion . Desarrollar estrategias que fortalezcan la concertacion y el dialogo social
R Oportunidades entre Varones | 1998 . .
Publica . para la igualdad de trato y oportunidades en el mundo laboral.
y Mujeres en el Mundo
Laboral (CTIO)
., Plan para la Igualdad de Coordinar entre el Consejo Nacional de la Mujer (CNM) y el Ministerio
Gestion Oportunidades entre varones y . . . S . .
e - 1998 de Trabajo y Seguridad Social (MTySS) distintas acciones que impulsen
Publica mujeres en el mundo laboral la ieualdad de oportunidades v trato
(PIOHM) & P y trato.
., Cgordlna010n de Equidad de Disefiar e implementar de las politicas de género e igualdad de
Gestion Género ¢ Igualdad  de 2007 oportunidades —en forma transversal- en el campo laboral, dentro y fuera
Publica Oportunidades en el Trabajo p P ’ Y

(CEGIOT)

del MTEySS.
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Apartado metodologico: Criterios de seleccion de los sectores bajo estudio.

Efectivamente, cada sector seleccionado responde a los criterios sefialados, pues por un lado, la
informacion relevada en el Sistema Integrado de Jubilaciones y Pensiones (SIJP) permite
rescatar las tasas de feminizacion sectoriales (véase Cuadro N°1) y su evolucién dentro del
empleo asalariado registrado, y por otro lado, los estudios previos sobre negociacion colectiva y
equidad de género establecen cuales son los sectores que han tratado esta tematica.

o Los sectores: textil, confeccion, sanidad y maestranza se encuadran en el primer grupo,
con un claro predominio del empleo femenino®.

e El segundo grupo — aquellos con una alta propension a la incorporacion de mano de
obra femenina-, se encuentra alimentacion, gastronomia, comercio e industria
. 7
perfumista”’.

e En el ultimo grupo, se destacan los servicios publicos y privados, administracion
publica y telecomunicaciones, sectores que presentan una importante base de ocupacion
femenina y una relevante capacidad para incorporar normativa que regula el trabajo y
amplia los derechos laborales de las mujeres™.

En lo que respecta al segmento del empleo no relevado por el SIJP -empleo asalariado no
registrado y el empleo no asalariado- encontramos que es en la industria textil, la confeccion,
comercio y restaurantes, donde el trabajo no registrado cobra mayor relevancia.

Cuadro N°3: Tasa de empleo femenino.
Ramas de actividad seleccionadas (1996 y 2006)

Rama de actividad Tasa de empleo femenino

1996 2006
Productos textiles 29,9 27,9
Confecciones 60,7 59,9
Productos quimicos 24,0 27,1
Industria 17,9 18,4
Comercio y reparaciones 28,5 32,4
Hoteles y restaurantes 33,5 40,1
Servicios sociales y de salud 73,0 73,1
Total 31,2 33,9

Fuente: Observatorio de Empleo y Dinamica Empresarial, DGEyEL,
SSPTyEL, MTEySS, en base al SIJP.

% La tasa de feminizacion de la rama de servicios sociales y salud era de 76%, superando ampliamente el
42% promedio de la rama de servicios; en el sector de confeccion, el 60% es mano de obra femenina y en
el textil es del 28%, en 2006.

7 Comercio, gastronomia y hoteleria, fueron los sectores con mayor variacion positiva en la tasa de
feminizacion entre 1996 y 2006. Véase Castillo et all, 2007.

* Estudios previos (Novick et all, 2005) sefialan que el Estado, como empleador era mas propenso a la
incorporacion de clausulas de género a través del instituto de la negociacion colectiva.
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Cuadro N° 4: Cantidad de negociaciones Cuadro N° 5: Cantidad de negociaciones

por actividad (2003-2007) con clausulas de género

Actividad  Cantidad de

negociaciones
Gastronomia 94 i Clausulas TN 9
Telefonia 95 Reproduccion y
Salud 74 maternidad/paternidad 70| 15,8
Alimentacion 59 Familia 85| 19,2

; Condiciones de
Textil 58 . '
trabajo de la mujer 15| 3,4

Comercio 39 Equidad de género 14| 32
Adm.
Publica 9
Cosmética 9
Maestranza 6
Total 443

Cuadro N° 6: Cantidad de negociaciones con clausulas de género por rama de actividad.

Maternidad / Familia | Condiciones | Equidad
Paternidad de trabajo | de género
de la mujer
11 12 1 4
TEXTIL
% 19,0 20,7 1,7 6,9
N° 13 16 1 8
ALIMENTACION
% 22,0 27,1 1,7 13,6
Ne 10 11 6 1
SALUD
% 13,5 14,9 8,1 1.4
N° 23 26 0 0
TELEFONICOS
% 24,2 27,4 0,0 0,0
X Ne 0 1 0 0
COSMETICA
% 0,0 11,1 0,0 0,0
Ne 2 1 1 0
COMERCIO
% 5,1 2,6 2,6 0,0
Ne 1 4 0 1
SINEP - ESTATALES
% 11,1 44,4 0,0 11,1
Ne 0 0 0 0
MAESTRANZA
% 0,0 0,0 0,0 0,0
. Ne 10 14 6 0
GASTRONOMIA
% 10,6 14,9 6,4 0,0

* Los porcentajes estan calculados sobre la cantidad total de negociaciones de cada actividad.
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Cuadro N° 7: Cantidad de clausulas relativas al Trabajo Femenino y a las Relaciones de Género
por actividad.

Actividad Clausulas Negociaciones Clausulas por
negociacion
Telefonicos 429 95 4.5
Alimentacion 133 59 2,3
Sanidad 113 74 1,5
Textil 84 58 1,4
Gastronémicos 82 95 0,9
Estatales 17 9 1,9
Comercio 7 39 0,2
Cosmética 1 8 0,1
Maestranza 0 6 0,0

Cuadro N° 8: Cantidad de cldausulas segin objetivo de proteccion y sector de actividad.

Actividad Maternidad / Familia Condici Total
Paternidad iscrimi clausulas  negociaciones

Textil N° 36 47 1 4 88 58]
% 40,9% 53,4%) 1,1% 4,5%)

Alimentacion N° 47 72| 2 8 129 59
% 36,4% 55,8% 1,6% 6,2%

Sanidad Ne 15 85 13 0 113 74
% 13,3% 75,2%) 11,5% 0,0%

Telefonicos N° 188 241 0) 0 429 95
% 43,8% 56,2%) 0,0% 0,0%

Estatales Ne 7 6 0) 4 17 9
% 41,2% 35,3%) 0,0% 23,5%

Cosmética N° 0 1 0 0 1 8|
% 0,0%)| 100,0%)| 0,0% 0,0%

Gastronomic Ne 20 54 8 0) 82 95
os % 24.,4% 65,9% 9,8% 0,0%

Comercio N° 2 4 0 0 [§ 39
% 33,3% 606,7%) 0,0% 0,0%

Maestranza N° 0 0] 0 0 0] 0|
% 0,0%)| 0,0%)| 0,0% 0,0%

Total 315 510 24 16 865 443
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Cuadro N° 9: Cantidad de Convenios y acuerdos con clausulas relativas al Trabajo Femenino y a
las Relaciones de Género.

Actividad N° de Clausulas
Dela4 De5a9 De 10 a 17 Total
negociaciones

Textil 4 5 3 58
Alimentacién 3 9 59
Sanidad 1 2| 8 74
Telefonicos 3 2| 21 95
Estatales 3 0] 1

Cosmética 1 0] 0]

Gastronémicos 5 8 1 95
Comercio 1 1 39
Maestranza 0] 0] 6
Total 21 27 38 443

Cuadro N° 10: Clausulas de género pactadas segiin alcance personal y normativo.

Mujer ‘ Hombre ‘ Ambos ‘ Total ‘

Legal 130 6 132 268
Convencional 165 105 327 597
Total 295 111 459 865

Cuadro N° 11: Tipo de clausulas segun su alcance legal o convencional

Legal ‘ Convencional
Tipo de Cldusula

Mujer Hombre Ambos ‘Mujer‘ Hombre Ambos

Maternidad / Paternidad 110 6 1 99 98 1 315
Familia 19 0 131 51 0 309 510
Condiciones de Trabajo 1 0 0 13 7 3 24
Equidad de género 0 0 0 2 0 14 16
Total 130 6 132 165 105 327 865
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Cuadro N° 12: Clausulas relativas al trabajo femenino y a las relaciones de género segun el tipo de
clausula.

Legal Convencional

Mujer Hombre Am Mujer Hombre

1. Maternidad/Paternidad
a) Embarazo 0 0 0 32 0 1 3,8%
b) Licencia por maternidad 88 0 0 4 0 0 10,9%|
¢) Paternidad 0 6 0 0 61 0 7,7%
d) Adopcion 0 0 1 39 37 0 8,9%
e) Lactancia 22 0 0] 22 U U 5,1%
2. Familia
a) Guarderia infantil 18 0 0] 34 U 4 6,5%
b) Cuidado de hijo enfermo 1 0 U 0] 0] 32 3,8%
¢) Compensaciones parentales 0 0 4 15 U 10] 3,4%
d) Licencias especiales 0 0 127 2 0 263 45,3%

3. Condiciones de trabajo para la

mujer
a) Remuneracién 0 0 0] U 0| U 0,0%
b) Jornada 1 0 0] 11 [@ U 2,1%
¢) Seguridad e higiene 0 0 0 0 0 3 0,3%
d) Salud de la mujer (Aborto, SIDA,

Prevencion cancer ginecolégico, otros) 0 0 0 1 0 0 0,1%)
¢) Acoso sexual 0 0 0 0 0 0 0,0%
f) Control/revisién de personal 0 0 0 0 0 0 0,0%]
2) Prohibicion de tareas riesgosas 0 0 0] 1 1 U 0,2%

4. No discriminacién y promocién de

la igualdad

a) Prohibicién de discriminacién por
motivos de género 0 0 U 1 U 8 1,0%
b) Promocion de la equidad/igualdad
de género 0 0 0 1 0 4 0,8%)
TOTAL 130 6 132 165 105 327 100,0%|
TOTAL LEGAL TOTAL CONVENCIONAL
268 597
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Cuadro N° 13: Participaciéon femenina en los sindicatos y clausulas de género en la negociacion
colectiva

Sindicatos Cantidad de Secretarias  Secretarias con Secretaria de Mujer a cargo de
clausulas de  ocupadas por mujeres (%) mujeres la secretaria

género mujeres general o adjunta

ASOCIACION DE TRABAJADORES DE LA SANIDAD 66 8 50% Si No
ARGENTINA DE ROSARIO.-

ASOCIACION DE TRABAJADORES DE LA SANIDAD 30 4 20% Si No
ARGENTINA FILIAL BUENOS AIRES.

ASOCIACION GREMIAL DE EMPLEADOS DE COMERCIO 2 4 36% No No
DE CORDOBA.

ASOCIACION OBRERA TEXTIL DE LA REPUBLICA 25 2 20% Si No
ARGENTINA

ASOCIACION TRABAJADORES DEL ESTADO 16 3 33% No No
F.O.E.T.R.A.SINDICATO BUENOS AIRES. 111 4 31% No No
FEDERACION ARGENTINA DE EMPLEADOS DE 7 6 20% Si No
COMERCIO Y SERVICIOS

FEDERACION ARGENTINA TRABAJADORES 18 2 25% No No
PASTELEROS, CONFITEROS, HELADEROS, PIZZEROS Y

ALFAJOREROS

FEDERACION DE ASOCIACIONES DE TRABAJADORES 24 8 35% Si No
DE LA SANIDAD ARGENTINA.-

FEDERACION DE OBREROS, ESPECIALISTAS Y 1 0 0% No No
EMPLEADOS DE LOS SERVICIOS E INDUSTRIA DE LAS

TELECOMUNICACIONES DE LA REPUBLICA ARGENTINA|

FEDERACION DE ORGANIZACIONES DEL PERSONAL 11 0 0% No No
DE SUPERVISION Y TECNICOS TELEFONICOS

ARGENTINOS.

FEDERACION DE TRABAJADORES DE LA INDUSTRIA 132 4 22% No No
DE LA ALIMENTACION

FEDERACION OBRERA DE LA INDUSTRIA DEL VESTIDO 26 2 29% No No
Y AFINES

FEDERACION UNICA DE VIAJANTES DE LA ARGENTINA 0 2 25% No No
SINDICATO DE EMPLEADOS TEXTILES DE LA 37 3 30% Si No
INDUSTRIA'Y AFINES DE LA REPUBLICA ARGENTINA .-

SINDICATO DE OBREROS DE MAESTRANZA .- 0 3 38% No Si
SINDICATO DE TRABAJADORES DE INDUSTRIAS DE LA 37 2 20% No No
ALIMENTACION

SINDICATO DE TRABAJADORES DE LAS 79 4 36% No No
TELECOMUNICACIONES DE ROSARIO

SINDICATO DE TRABAJADORES PASTELEROS, 20 1 17% No No
PIZZEROS, ALFAJOREROS Y FACTUREROS (TUCUMAN)

SINDICATO DE TRABAJADORES PERFUMISTAS 1 1 10% No No
SINDICATO EMPLEADOS DE COMERCIO DE CAPITAL 0 7 29% Si No
FEDERAL

SINDICATO OBRERO DE LA INDUSTRIA DEL VESTIDO Y 4 4 29% No No
AFINES

UNION DE TRABAJADORES DEL TURISMO, 44 3 30% No No
HOTELEROS Y GASTRONOMICOS DE LA REPUBLICA

ARGENTINA

UNION DEL PERSONAL CIVIL DE LA NACION 17 10 25% Si No
UNION DEL PERSONAL JERARQUICO DE EMPRESAS 17 1 13% No No
DE TELECOMUNICACIONES




